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ABSTRAK 

 

 

Work engagement adalah keadaan ketika seseorang memiliki pikiran yang positif 

dan puas terhadap pekerjaannya, yang mana hal itu ditandai dengan adanya 

semangat, dedikasi, dan perasaan larut dalam pekerjaannya. Pemikiran positif dan 

perasaan puas ini sangat dibutuhkan baik untuk karyawan itu sendiri maupun 

untuk perusahaan yang dalam hal ini adalah karyawan pada PT. Riau Pos 

Intermedia. Ada indikasi hal yang membuat karyawan memiliki work engagement 

yang tinggi, yaitu pengaruh self efficacy dan perceived organizational support. 

Sehingga tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara self 

efficacy dan perceived organizational support dengan work engagement pada 

karyawan PT. Riau Pos Intermedia. Penelitian ini adalah penelitian populasi. Data 

penelitian diperoleh dari skala psikologis, yaitu skala UWES-9, skala the general 

self efficacy, dan skala SPOS-16. Pengolahan data menggunakan Smart PLS 3.2.9. 

dari hasil analisis data terdapat hubungan antara self efficacy dengan work 

engagement yang memiliki pengaruh sebesar 50,2 %, terdapat hubungan antara 

perceived organizational support dengan work engagement yang memiliki 

pengaruh sebesar 31,1%, dan hubungan antara self efficacy dan perceived 

organizational support dengang work engagement yang memiliki pengaruh 

sebesar 47,4%. Artinya, semakin tinggi self efficacy dan perceived organizational 

support maka semakin tinggi juga work engagement pada karyawan PT. Riau Pos 

Intermedia. 

Kata Kunci : work engagement, self efficacy, perceived organizational support, 

karyawan PT. Riau Pos Intermedia 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Karyawan merupakan asset yang penting bagi perusahaan karena 

karyawan yang menjalankan tugas-tugas untuk mencapai tujuan perusahaan 

oleh karena itu perusahaan harus bisa secara matang mempertimbangkan 

kualitas sumber daya manusia yang ada di perusahaannya. Keterlibatan kerja 

karyawan merupakan hal yang penting untuk pertumbuhan jangka panjang 

dan peningkatan keuntungan perusahaan dalam menghadapi persaingan bisnis 

yang semakin ketat. Karyawan bukan hanya sekedar menjalankan tugas 

pekerjaannya namun juga merupakan asset berharga dalam keberhasilan 

perusahaan tersebut. Agar keberhasilan perusahaan dapat terwujud, asset 

berharga tersebut harus memiliki keterlibatan penuh terhadap perusahaan dan 

pekerjaannya. Keterlibatan kerja ini disebut dengan work engagement.  

Suatu meta-analisis (Harter dkk ., 2002) yang mencakup hampir 8.000 

unit bisnis dari 36 perusahaan menunjukkan bahwa tingkat work engagement 

berhubungan positif dengan kinerja unit bisnis (yaitu, kepuasan dan loyalitas 

pelanggan, profitabilitas, produktivitas, keluar-masuknya karyawan, dan 

keamanan). Ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat work 

engagement yang lebih tinggi menghasilkan keunggulan kompetitif bagi 

organisasi. Work engagemant (keterlibatan kerja) pada karyawan merupakan 

hal penting yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Chan dkk. 

2020; Alejandro Orgambídez dkk., 2020), komitmen organisasi karyawan (Liu 
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& Huang, 2019; A. Orgambídez dkk., 2019), dan kinerja karyawan (Tian dkk., 

2019). Gallup (dalam Aji dkk., 2022) menjelaskan bahwa organisasi dapat 

lebih tangguh dan mampu mengatasi tantangan yang datang baik itu pandemi, 

kesulitan ekonomis, dan permasalahan sosial dengan adanya work 

engangement yang tinggi.  

Schaufeli (2012), perusahaan-perusahaan konsultan bisnis 

internasional telah mengembangkan konsep work engagement dan alat survei 

kepemilikan mereka sendiri. Perusahaan konsultan ini juga mengklaim bahwa 

work engagement karyawan mendorong kesuksesan bisnis. Work engagement 

pada dasarnya dipahami dalam hal: (1) komitmen organisasi yang terdiri dari 

komitmen afektif (adanya perasaan terikat secara emosional dengan 

organisasi) dan komitmen berkelanjutan (adanya keinginan untuk tetap 

menjadi bagian dari organisasi), dan (2) perilaku peran ekstra (adanya 

kebebasan berperilaku untuk mendorong fungsi organisasi secara efektif). 

Work engagement adalah konsep yang populer dalam konteks bisnis 

maupun akademis. Rich dkk. (2010) dan  Halbesleben (2010) (dalam 

Schaufeli, 2012), Karyawan yang memiliki work engagement yang baik 

memiliki kualitas pelayanan yang unggul, jarang berbuat salah, jarang 

mengalami cedera dan kecelakaan kerja, bekerja secara lebih inovatif, dan 

mendapatkan penilaian yang lebih baik oleh atasannya terkait efektivitas dan 

kinerja.  

Work engagement dapat memprediksi kinerja karyawan (Lisbona dkk., 

2018) maksudnya karyawan yang memiliki work engagement yang tinggi 



3 

 

 

akan bersemangat dan bersedia memberikan kinerja terbaiknya kepada 

perusahaan. Work engagement karyawan ini muncul bukan karena harapan 

akan imbal jasa seperti kompensasi dan promosi tapi karena mereka benar-

benar peduli dengan perusahaan tempat mereka bekerja (Arifin dkk., 2021). 

Semangat kerja dengan sungguh-sungguh sesuai dengan ajaran Islam 

berdasarkan dalam firman Allah SWT dalam Al Quran Surat Al-Jumu‟ah ayat 

10 yang berbunyi : 

رْضِ وَاةْتَغُيْا مِنْ 
َ
ا
ْ
يةُ فَانتَْشِرُوْا فِى ال

ٰ
ل مْ  فَاِذَا قُضِيَتِ الصَّ

ُ
ك
َّ
عَل
َّ
ثِيْدًا ل

َ
َ ك رُوا اللّٰه

ُ
ِ وَاذكْ فَضْلِ اللّٰه

  ١٠تُفْلِحُيْنَ 
Terjemahan Kemenag 2019 

10.  “Apabila salat (Jumat) telah dilaksanakan, bertebaranlah kamu di bumi, 

carilah karunia Allah, dan ingatlah Allah sebanyak-banyaknya agar kamu 

beruntung.” 

 

Dalam ayat lain Allah SWT juga berfirman di dalam Al Quran Surat 

Asy Syarh (Al Inshirah) ayat 7 

كَ فَارْغَبْ  ٧فَاِذَا فَرَغْتَ فَانصَْبْۙ  ِ
ى رَة 

ٰ
  ٨ࣖ وَاِل

Terjemahan Kemenag 2019 

“(7)  Apabila engkau telah selesai (dengan suatu kebajikan), teruslah bekerja 

keras (untuk kebajikan yang lain). (8) dan hanya kepada Tuhanmu 

berharaplah!” 

Maksud Ayat ini berdasarkan tafsir Ibnu Kasir yaitu apabila kamu 

telah merampungkan urusan-urusan duniamu dan kesibukannya dan telah 

kamu selesaikan semua yang berkaitan dengannya, maka bulatkanlah tekadmu 

untuk ibadah dan bangkitlah kamu kepadanya dalam keadaan bersemangat. 

Curahkanlah hatimu dan ikhlaskanlah niatmu dalam beribadah kepada-Nya 

dan berharap kepada-Nya. Mujahid telah mengatakan sehubungan dengan 
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makna ayat ini, bahwa apabila kamu telah merampungkan urusan duniamu, 

lalu kamu berdiri untuk shalat, maka kerjakanlah salatmu dengan sungguh-

sungguh dengan menghadap kepada Tuhanmu (Syakir & Ahmad, 2016). 

Schaufeli, 2002 (dalam Shi & Gordon, 2020) menjelaskan bahwa work 

engagement adalah “keadaan pikiran yang positif, memuaskan, dan 

berhubungan dengan pekerjaan yang dicirikan oleh semangat, dedikasi, dan 

absorsi”. Karyawan yang engage mengupayakan semua potensi dirinya dan 

lingkungannya agar dapat melakukan pekerjaanya dengan baik. Hal ini 

memungkinkan karyawan untuk meningkatkan pembelajaran, pertumbuhan, 

dan perkembangan pada dirinya. Karyawan yang engage dalam pekerjaannya 

cenderung untuk bertahan lama di tempat kerja karena karyawan sangat asyik 

dengan perkerjaannya, merasa senang ketika dapat bekerja dengan intens. 

Karyawan yang engage dalam pekerjaannya juga cenderung lebih senang 

menolong rekan kerjanya, memiliki lebih banyak inisiatif, dan lebih kreatif, 

serta jarang tidak hadir bekerja. 

Dari hal yang telah dipaparkan work engagement karyawan sangat 

dibutuhkan di bisnis media cetak yang sedang menghadapi tantangan global 

yang cukup berat dari waktu ke waktu, terutama ketika covid 19 mulai 

menyebar dan masuk ke Indonesia. Riau Pos juga salah satu media cetak yang 

terdampak. Riau Pos adalah brand milik PT. Riau Pos Intermedia yang pada 

awalnya bergerak dibidang media cetak saja, namun dalam menghadapi 

persaingan dengan media siber telah melakukan konvergensi. Konvergensi 

yang dilakukankan oleh Riau Pos ini, dalam penelitian Dillah & Yasir (2021) 
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telah melaksanakan seluruh tahapan dan sesuai dengan Teori Konvergensi 

Kontinum. Full convergence yaitu dengan mengimplementasikan 3 M 

(Multichannel, Multimedia, dan Multiplatform) telah terlaksana meskipun 

belum sepenuhnya.  

Upaya konvergensi tersebut tentu tidak lepas dari faktor manusia yang 

melakukannya. Wartawan memiliki tugas yang rutin, menantang, dan dikejar 

oleh tenggat waktu, sehingga hal ini berkaitan dengan work engagement 

(Rahmayuni & Ratnaningsih, 2020). Karyawan yang memiliki work 

engagement akan terbuka dengan pengalaman baru serta termotivasi dalam 

pekerjaannya, sehingga memungkinkan bagi karyawan untuk memperluas 

pemikiran dan tindakan untuk mendorong diri lebih kaya dengan 

pembelajaran dan pencapaian tujuan. 

Ketika karyawan memiliki work engagement yang tinggi terhadap 

pekerjaannya, karyawan akan cenderung melakukan pekerjaannya dengan 

sebaik mungkin. Karyawan akan lebih bijaksana dalam mengambil keputusan 

atas pekerjaannya dengan pertimbangan bahwa keputusan yang diambilnya 

akan memiliki dampak yang besar bagi perusahaan. Untuk itu, work 

engagement karyawan akan berdampak pada kinerja karyawan secara 

keseluruhan (Nabila & Ratnawati, 2020). 

Sebelum menggali lebih jauh tentang work engagement pada karyawan 

PT. Riau Pos Intermedia, peneliti terlebih dahulu menganalisa hasil evaluasi 

kinerja karyawan berdasarkan hasil evaluasi kinerja tahunan. Berikut tabel 

rekap hasil evaluasi kinerja karyawan pada tahun 2022  
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Tabel 1  

Rekap Hasi Evaluasi Kinerja 

Karyawan PT. Riau Pos Intermedia Tahun 2022 

Standar Evaluasi  Kategorisasi Persentase Karyawan 

 901 s/d 1000  Baik Sekali 19,6% 

 801 s/d 900  Baik 40,2% 

 701 s/d 800  Cenderung Baik 36,3% 

 601 s/d 700  Cenderung Kurang 3,9% 

 < 600  Kurang 0,0% 

Berikut ini penjelasan tabel kategorisasi baik sekali artinya karyawan 

mencapai kinerja yang sesuai dengan standar yang telah ditetapkan, 

kategorisasi baik artinya karyawan belum mencapai kinerja yang ditetapkan 

namun sudah mendekati, kategorisasi cenderung baik artinya karyawan belum 

mencapai kinerja yang ditetapkan, kategorisasi cenderung kurang artinya 

karyawan masih jauh dari harapan untuk pencapaian kinerja yang ditetapkan, 

dan kategorisasi kurang artinya karyawan tersebut tidak mencapai standar 

kinerjanya. 

Dari hasil evaluasi kinerja tahunan 2022, tergambarkan bahwa tidak 

sampai 20 % karyawan dinilai berkinerja baik sekali yang artinya karyawan 

itu benar-benar dapat mencapai kinerja yang diharapkan ada pada dirinya, 

umumnya karyawan dinilai berkinerja baik sebesar 40,2 % dari keseluruhan 

karyawan. Dari tabel ini juga terlihat bahwa karyawan yang dinilai berkinerja 

cenderung baik dan cenderung kurang memiliki jumlah yang melebihi dua 

kali lipatnya karyawan yang dinilai berkinerja baik sekali.  

Dengan total karyawan yang memiliki hasil evaluasi kinerja 

cenderung baik dan cenderung kurang baik sebesar 40,2% merupakan 
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informasi yang tidak baik bagi perusahaan, karena karyawan-karyawan ini 

dinilai belum benar-benar dapat mencapai target kinerjanya masing-masing. 

Berdasarkan observasi dan wawancara peneliti kepada beberapa 

karyawan PT. Riau Pos Intermedia, diperoleh informasi bahwa konvergensi 

media saat ini membuat karyawan tertuntut untuk memiliki semangat, kuat 

secara psikologis dan fisik, selalu standby, kreatif, dan berdedikasi. Sebagian 

karyawan merasa bisa melaluinya dengan baik, merasa tertantang dengan 

pekerjaannya sehingga dia bersungguh-sungguh dalam pekerjaannya, namun 

sebagian karyawan lagi merasa terbebani dan tidak menikmati pekerjaannya, 

kelelahan, kurang termotivasi untuk berkonstribusi lebih kepada perusahaan, 

tidak mau menjalankan pekerjaan di luar jam kerja, bahkan ada karyawan 

yang lebih memilih untuk dirumahkan. Dari hasil observasi dan wawancara 

ini, dapat disimpulkan bahwa sebagian karyawan memiliki work engagement 

yang tinggi dan sebagian lagi memiliki work engagement yang rendah 

Selanjutnya dalam wawancara kepada karyawan mengenai hal yang 

dapat membuat mereka memiliki work engagement adalah dengan adanya 

kepercayaan pada diri mereka atas kemampuan untuk sukses dalam mencapai 

sesuatu. Misalnya karyawan bisa mencapai target omset yang diberikan maka 

karyawan akan semangat untuk mencapai target periode selanjutnya, namun 

jika tidak tercapai maka karyawan tersebut akan mulai merasa uring-uringan. 

Jadi, semakin karyawan yakin akan kemampuannya untuk sukses maka work 

engagement karyawan juga semakin tinggi.  
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Self efficacy merupakan sumber daya pribadi yang dinilai sebagai 

suatu atenseden penting dari work engagement. Hal ini sesuai karena 

karyawan memiliki kompetensi psikologis. Panker & Martin, 2009, (dalam 

Chan dkk., 2020) meneliti keterlibatan 515 guru di Australia. Guru yang 

menilai dirinya memiliki self efficacy yang lebih tinggi akan lebih engagement 

dalam pekerjaan, memiliki lebih banyak emosi positif, dan lebih sedikit emosi 

negatif terhadap siswanya. Salanova dkk., 2011 (dalam Chan dkk., 2020) dari 

hasil studi longitudinal yang dilakukannya menunjukkan hasil bahwa work 

engagement dan self efficacy pada guru memiliki hubungan yang timbal balik. 

Penelitian tentang self efficacy dan work engagement ini tidak hanya dapat 

dilakukan di dunia pendidikan namun juga dapat diterapkan pada karyawan 

yang bekerja di perusahaan. Selain itu work engagement juga dapat menjadi 

variabel intervening antara self efficacy dengan work performance (Tian dkk., 

2019).  

Self efficacy juga dikenal sebagai bagian dari teori kognitif sosial yang 

dikemukan oleh Bandura. Teori ini merujuk pada keyakinan individu 

mengenai kemampuannya dalam menjalankan tugas yang dipercayakan 

kepadanya. Lianto (2019) menjelaskan bahwa individu yang memiliki self 

efficacy yang tinggi dapat mengabaikan stimulus negatif, sedangkan individu 

yang memiliki self efficacy yang rendah akan cenderung mudah menyerah 

ketika mendapatkan stimulus negatif. 

Self efficacy yang tinggi akan memberikan dampak baik jika didukung 

dengan pemahaman yang baik akan fungsi dari keyakinan pada kemampuan 
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diri sendiri. Dalam perspektif islam keyakinan akan kemampuan diri sendiri 

adalah keyakinan yang jauh dari takabur dan kesombongan. Allah SWT 

berfirman dalam Q.S Luqman ayat 18  

 مُخْتَالٍ فَخُيْرٍۚ 
َّ
ل
ُ
بُّ ك ا يُحِ

َ
َ ل رْضِ مَرَحًاۗ اِنَّ اللّٰه

َ
ا
ْ
ا تَمْشِ فِى ال

َ
كَ لِلنَّاسِ وَل رْ خَدَّ ا تُصَع ِ

َ
  ١٨وَل

Terjemahan Kemenag 2019 

“Janganlah memalingkan wajahmu dari manusia (karena sombong) dan 

janganlah berjalan di bumi ini dengan angkuh. Sesungguhnya Allah tidak 

menyukai setiap orang yang sombong lagi sangat membanggakan diri.” 

Makna dari ayat ini berdasarkan tafsir ibnu kasir yaitu dan janganlah 

kamu memalingkan mukamu dari manusia, yakni janganlah kamu bersikap 

sombong, menganggap remeh hamba-hamba Allah, dan kamu palingkan 

mukamu saat mereka berbicara denganmu. Dengan menerapkan ini, maka self 

efficacy akan menberikan dampak positif bagi diri seseorang. 

Dalam wawancara kepada karyawan tentang hal lain yang dapat 

membuat work engagement meningkat ditemukan bahwa karyawan merasa 

engage terhadap pekerjaannya jika mereka merasa perusahaan bersikap adil, 

peduli, dan mendukung mereka. Karyawan merasa tidak termotivasi dan 

kecewa karena atasan mereka kurang perhatian dan peduli terhadap mereka 

baik itu secara materi ataupun psikologis, adanya perasaan cemburu sesama 

rekan kerja, atau pun perasaan khawatir dengan perkembangan bisnis yang 

semakin berat. Misalnya karyawan menjadi senang setelah mendapatkan 

bonus kinerja, namun setelah karyawan itu mengetahui bahwa rekan kerjanya 

yang lain mendapatkan bonus kinerja yang lebih besar, sedangkan 

penilaiannya terhadap kinerja rekan kerja tersebut tidak lebih baik dari dirinya, 
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maka karyawan tersebut menjadi kehilangan antusiasme dan kebanggaan 

terhadap pekerjaannya. 

Sehingga, selain self efficacy, work engagement juga dipengaruhi oleh 

perceived organizational support. Semakin karyawan menilai bahwa 

dukungan organisasi yang didapatkannya tinggi, maka semakin tinggi pula 

work engagement karyawan tersebut. Bakker & Leiter (2010) menjelaskan 

bahwa manajemen dapat membuat perbedaan dari hasil work engagement 

pada karyawan. Respon karyawan terhadap kebijakan, praktik, dan struktur 

organisasi mempengaruhi potensi mereka untuk mengalami keterlibatan. 

Dalam lingkungan kerja yang stabil karyawan mempertahankan tingkat 

keterlibatan kerja yang konsisten. Work engagement tumbuh subur dalam 

pengaturan hubungan yang kuat antara nilai-nilai perusahaan dan individu. 

Disatu sisi, perusahaan menanamkan nilai-nilai mereka dan menginspirasi 

kesetiaan mereka. Disisi lain, perusahaan responsif terhadap nilai-nilai yang 

dibawa karyawan terhadap pekerjaan mereka. Perusahaan mengelola sumber 

daya manusia dengan cara yang responsif dalam menghargai konstribusi 

khusus karyawan. 

Dari hasil wawancara terhadap manajemen yang ada di PT. Riau Pos 

Intermedia, didapatkan informasi bahwa dalam 5 (lima) tahun terakhir 

perusahaan mendorong work engagement dalam pengelolaan perusahaan, 

mulai dari terbukanya laporan keuangan perusahaan, memberikan kesempatan 

Para Manager untuk membuat keputusan bersama yang sebenarnya dapat 

langsung diputuskan direksi, hingga upaya-upaya persuasif untuk 
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menimbulkan perasaan memiliki terhadap perusahaan. Manajemen 

berpendapat bahwa jika masih ada karyawan yang merasa bahwa perusahaan 

kurang memberikan dukungan, maka manajemen perusahaan berharap 

penelitian ini dapat melihat gambaran umum tentang itu dan diharapkan 

penelitian ini bisa memberi rekomendasi yang baik untuk kemajuan 

perusahaan kedepannya. 

Al-Omar dkk. (2019), Rhoades & Eisenberger (2002) menerangkan 

bahwa karyawan yang merasakan bahwa organisasi memperlakukan mereka 

secara adil, mendapatkan dukungan atasan, dan dihargai atas pekerjaan yang 

telah mereka lakukan dengan baik. Sehingga menurut karyawan yang dihargai 

oleh organisasinya, akan cenderung bekerja lebih keras untuk mencapai tujuan 

organisasi.  

Permasalahan ini diperkuat dengan studi yang dilakukan oleh Hasnida 

dkk. (2019) menunjukkan hubungan antara perceived organizational support 

yang dirasakan dan self efficacy, yang secara bersamaan mempengaruhi work 

engagement. Penelitian oleh Al-Hamdan & Bani Issa (2021) juga 

menunjukkan  bahwa perceived organizational support secara positif 

mempengaruhi partisipasi profesional, meskipun perceived organizational 

support sebagian terkait dengan self efficacy, begitu juga dengan penelitian 

Aji dkk. (2022). 

Dari yang telah dipaparkan di atas, penulis merasa tertarik untuk 

melakukan penelitian di PT. Riau Pos Intermedia tentang hubungan antara self 

efficacy dan perceived organizational support dengan work engagement pada 
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Karyawan PT. Riau Pos Intermedia. Oleh karena itu, penelitian ini diberi judul 

“Hubungan Antara Self Efficacy dan Perceived Organizational Support 

dengan Work Engagement pada Karyawan PT. Riau Pos Intermedia”. 

 

B.  Masalah Penelitian 

1. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dipaparkan maka 

peneliti mengidentifikasi beberapa permasalahan sebagai berikut 

a. Perusahaan memiliki tantangan bisnis untuk mengembangkan bisnis 

utamanya, tantangan bisnis tersebut menjadi tanggung jawab 

manajemen dan seluruh karyawan. 

b. Perusahaan berusaha untuk terbuka terhadap karyawan, keterbukaan 

perusahaan digunakan untuk membuat karyawan dapat aktif terlibat 

dalam setiap kebijakan perusahaan. 

c. Sebagian karyawan merasa tidak termotivasi, terbebani, dan tidak 

menikmati pekerjaannya. 

d. Sebagian karyawan merasa kelelahan, kurang termotivasi untuk 

berkonstribusi lebih kepada perusahaan.  

e. Sebagian karyawan tidak begitu berminat untuk terlibat dengan 

pekerjaannya dan tidak mau menjalankan pekerjaan di luar jam kerja, 

bahkan ada karyawan yang mengajukan diri untuk dirumahkan. 

f. Sebagian karyawan hanya mau mengerjakan yang menjadi tugasnya 

saja. 
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g. Karyawan bersedia terlibat jika dia merasa ahli di bidang tertentu atau 

memiliki ambisi pribadi terhadap sesuatu, sedangkan karyawan tidak 

bersedia terlibat jika tidak dihargai oleh atasan atau perusahaan. 

h. Self efficacy memiliki hubungan dengan work engagement pada 

karyawan 

i. Perceived organizational support memiliki hubungan dengan work 

engagement pada karyawan. 

j. Self efficacy dan perceived organizational support secara bersama-

sama memiliki hubungan dengan work engagement pada karyawan. 

2. Pembatasan Masalah 

Berdasarkan hubungan antar variabel dari identifikasi masalah 

yang telah diuraikan dalam penelitian ini, peneliti hanya ingin untuk 

mengetahui hubungan antara variabel self efficacy, perceived 

organizational support, dan work engagement berasarkan aspek yang 

terkandung di dalamnya dan bukan variable lainnya yang di luar variabel 

tersebut. Pola hubungan antar variabel yang akan diteliti adalah sebagai 

berikut 

a. Hubungan antara self efficacy dengan work engagement pada 

karyawan PT. Riau Pos Intermedia. 

b. Hubungan antara perceived organizational support dengan work 

engagement pada karyawan PT. Riau Pos Intermedia. 

c. Hubungan antara self efficacy dan perceived organizational support 

dengan work engagement pada karyawan PT. Riau Pos Intermedia. 
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3. Rumusan Masalah 

Sesuai dengan permasalahan yang telah dipaparkan pada latar 

belakang masalah penelitian ini, maka masalah yang akan dibahas dalam 

penelitian ini adalah tentang  

a. Apakah ada hubungan antara Antara Self Efficacy dengan Work 

Engagement pada karyawan PT. Riau Pos Intermedia?” 

b. Apakah ada hubungan antara Antara Perceived Organizational 

Support dengan Work Engagement pada karyawan PT. Riau Pos 

Intermedia?” 

c. Apakah ada hubungan antara Antara Self Efficacy dan Perceived 

Organizational Support dengan Work Engagement pada karyawan PT. 

Riau Pos Intermedia?” 

 

C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah  

a. Untuk mengetahui hubungan antara self efficacy dengan work 

engagement pada karyawan PT. Riau Pos Intermedia. 

b. Untuk mengetahui hubungan antara perceived organizational support 

dengan work engagement pada karyawan PT. Riau Pos Intermedia. 

c. Untuk mengetahui hubungan antara self efficacy dan perceived 

organizational support dengan work engagement pada karyawan PT. 

Riau Pos Intermedia. 
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2. Manfaat Penelitian 

a. Manfaat Bagi Karyawan 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman 

terhadap karyawan tentang work engagement sehingga karyawan 

dapat memiliki work engagement yang tinggi.  

b. Manfaat Bagi Manajer 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi rekomendasi bagi 

manajer dalam menghadapi karyawan yang dipimpinnya, sehingga 

karyawan dapat dibina ke arah yang lebih baik. 

c. Manfaat Bagi Perusahaan 

Penelitian ini dapat dimanfaatkan untuk mengetahui tingkat 

self efficacy, perceived organizational support, dan work engagement  

karyawan. Dengan mengetahui tingkat self efficacy, perceived 

organizational support, dan work engagement  karyawan, perusahaan 

dapat mencari jalan untuk mengembangan sumber daya manusia yang 

ada di dalam perusahaan. 

d. Manfaat Bagi Peneliti Sendiri 

Penelitian ini diharapkan dapat membantu peneliti untuk 

menjawab pertanyaan-pertanyaan terkait hubungan antara self efficacy 

dengan work engagement, hubungan antara perceived organizational 

support dengan work engagement, dan hubungan antara self efficacy 

dan perceived organozational support dengan work engagement. 
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e. Manfaat Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan informasi, 

masukan, dan pemikiran mengenai hubungan antara self efficacy dan 

perceived organizational support dengan work engagement. Sehingga 

peneliti selanjutnya dapat meneliti variable lain seperti variable self 

determination, kepuasan kerja, well being, supervisor support, selera 

humor pimpinan, quality of working life, komitmen organisasi efektif, 

stres kerja, kreativitas, psychological safety, dan variable lainnya. 

Atau pun peneliti selanjutnya dapat menggunakan variable yang sama 

pada subjek penelitian yang berbeda. 
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BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Kajian Teori 

Kinerja karyawan salah satunya dipengaruhi oleh work engagement. 

Work engagement dapat diartikan sebagai pemikiran positif dan perasaan 

puas terhadap pekerjaannya yang ditandai dengan adanya semangat kerja, 

dedikasi, dan larut dalam pekerjaan. Banyak variabel yang dapat 

mempengaruhi work engagement diantaranya self efficacy, self determination, 

job saticfaction, quality of working life, happiness energy, creativity, stress, 

psychological safety, psychological state, well-being, perceived 

organizational curture, perceived organizational support, dan lainnya. 

Dalam job demands-resources (JD-R) model, yang dikembangkan 

oleh Bakker & Demerouti (2008) terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi  

work engagement antara lain personal resources dan job resources. Dalam 

penelitian ini, faktor personal resources yang diteliti adalah variabel self 

efficacy, sedangkan untuk faktor job resources  yang diteliti adalah perceived 

organizational support.  

1. Work Engagement 

a. Definisi Work Engagement 

Schaufeli (2012) memberikan penjelasan terkait work 

engagement yang merupakan keadaan ketika pikiran positif dan 

terdapat rasa puas dalam pekerjaannya yang ditandai dengan vigor, 
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dedication, dan absorption. Bakker (2017) menjelaskan ciri karyawan 

yang memiliki work engagement yang tinggi, yaitu karyawan yang 

memiliki rasa antusias terhadap pekerjaannya, tenggelam dalam 

kegiatan kerja, dan gigih saat berhadapan dengan segala tantangan, dan 

permasalahan. Karyawan seperti ini tentunya akan memiliki kinerja dan 

absensi yang baik.  

Schaufeli (2012) mengajukan analisis faktor yang terkonfirmasi 

secara konsisten menunjukan bahwa vigor, dedication, dan absorption 

lebih unggul secara hipotesis dibanding faktor lainnya. Dimensi work 

engagement ini cukup kuat dan memiliki hubungan yang positif 

sehingga skornya dapat digunakan untuk mengukur indikator 

keseluruhan dari work engagement.  

Bakker & Leiter (2010) mendefinisikan work engagement  

sebagai konsep motivasi. Saat karyawan terlibat, maka karyawan akan 

merasa terdorong untuk berjuang menuju tujuan yang menantang 

karena mereka ingin sukses. Work engagement membuat karyawan 

tanggap terhadap situasi yang sedang berlangsung, membangun 

komitmen pribadi, memperlihatkan energi pribadi yang tampak dalam 

pekerjaannya dengan antusias. Selain itu, work engagement 

mencerminkan keterlibatan yang intens dalam bekerja, peduli akan 

pekerjaan, menganggap penting detail sambil mendapatakan esensi 

masalah yang menantang. Karyawan menjadi terserap dalam 
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pekerjaannya, mengalami arus yang membuat mereka lupa waktu, dan 

mengurangi respon mereka terhadap gangguan.  

Bakker & Leiter (2010) mejelaskan bahwa work engagement  

mengacu pada segala jenis pekerjaan yang menuntut. Ini mengacu pada 

kemampuan karyawan untuk menggunakan potensi penuh mereka 

untuk memecahkan masalah, terhubung dengan orang dan 

mengembangkan layanan inovatif.  

Macey & Schneider (2008) mendefinisikan work engagement 

dengan lebih luas, yaitu kondisi yang diinginkan untuk mencapai tujuan 

organisasi, yang berkonotasi keterlibatan, komitmen, gairah, 

antusiasme, usaha yang berfokus dan berenergi. Secara komprehensif, 

work engagement meliputi pandangan positif tentang kehidupan dan 

pekerjaan, perasaan berenergi dan keasyikan, serta upaya untuk 

memberikan peran lebih terhadap organisasi. 

Schaufeli, 2002 (dalam Shi & Gordon, 2020) work engagement 

adalah “keadaan pikiran yang positif, memuaskan, dan berhubungan 

dengan pekerjaan yang dicirikan oleh semangat, dedikasi, dan absorsi”. 

Karyawan yang engage mengupayakan semua potensi dirinya dan 

lingkungannya agar dapat melakukan pekerjaanya dengan baik. Hal ini 

memungkinkan karyawan untuk meningkatkan pembelajaran, 

pertumbuhan, dan perkembangan pada dirinya. Karyawan yang engage 

dalam pekerjaannya cenderung untuk bertahan lama di tempat kerja 

karena karyawan sangat asyik dengan perkerjaannya, merasa senang 
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ketika dapat bekerja dengan intens. Karyawan yang engage dalam 

pekerjaannya juga cenderung lebih senang menolong rekan kerjanya, 

memiliki lebih banyak inisiatif, dan lebih kreatif, serta jarang tidak 

hadir bekerja. Khan, 1990 (dalam Gagne) menggambarkan engagement 

sebagai pemanfaatan diri anggota organisasi untuk peran mereka, 

karyawan bekerja dan mengekpresikan diri mereka secara fisik, 

kognitif, dan emosional dalam peran kinerjanya. 

Dari pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa work 

engagement adalah keadaan ketika karyawan memiliki pikiran positif 

dan terdapat rasa puas dalam pekerjaannya. 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Work Engagement 

Berdasarkan job demands-resources (JD-R) model, terdapat 

beberapa faktor yang membangun atau mempengaruhi work 

engagement pada karyawan (Bakker & Demerouti, 2008), yaitu: 

1) Job Demands 

Job demands adalah peran lingkungan kerja dalam 

merangsang jenis konseling. Persyaratan pekerjaan berkaitan 

dengan karakteristik pekerjaan seperti waktu, tekanan pekerjaan, 

lingkungan, dan tugas pekerjaan. 

2) Job Resource 

Job resource adalah sumber daya fisik, sosial, dan 

organisasi tempat kerja yang memengaruhi persyaratan pekerjaan. 

Selain itu, sumber daya tenaga kerja juga merupakan berbagai hal 
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dalam individu atau lingkungan karyawan yang dapat 

mempengaruhi keterikatan kerja. Otonomi, kinerja, umpan balik, 

dukungan sosial, bimbingan supervisor, gaya kepemimpinan, iklim 

dan kekuatan organisasi, dll. 

3) Personal Resource 

Personal resources adalah elemen yang bersifat pribadi 

dalam kinerja pekerjaan. Bakker & Demerouti (2007, 2008) 

menemukan bahwa personal resource adalah harga diri yang 

positif terkait dengan ketahanan mental dan kemampuan individu 

untuk mengontrol dan mempengaruhi lingkungan. Sumber daya 

pribadi seperti optimisme, self efficacy, resiliensi, dan harga diri. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi engagement menurut 

Lockwood (2007), antara lain  

1. budaya tempat kerja,  

2. komunikasi organisasi,  

3. gaya kepemimpinan yang menginspirasi,  

4. kepercayaan dan penghargaan,  

5. reputasi organisasi itu sendiri, 

6. karakteristik organisasi, 

7. integritas,  

8. komunikasi internal yang baik, 

9. inovasi budaya. 
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Saat karyawan merasa dihargai dan diterima, ikatan dapat 

terjadi di antara mereka dan pekerjaan mereka. Beberapa 

komponen kunci untu meningkatkan work engagement (Robbinson 

et al., 2004), yaitu 

1. Partisipasi dalam menagambil keputusan.  

2. Ide dan suara karyawan didengar dan karyawan merasa 

memiliki konstribusi. 

3. Kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan karir.  

4. Kepedulian organisasi perusahaa terhadap kesehatan dan 

kesejahteraan karyawannya. 

c. Dimensi-Dimensi Work Engagement 

Schaufeli (2012) Dimensi work engagement ditandai dengan 

vigor, dedication, dan absorption.  

1) Vigor (Kekuatan) 

Dimensi ini dapat juga disebut dengan semangat dan 

ditandai dengan energi kerja yang tinggi dan ketahanan mental, 

kemampuan untuk bekerja dengan sungguh-sungguh, dan 

ketekunan dalam menghadapi kesulitan. 

2) Dedication (Dedikasi) 

Dimensi ini menunjukan suatu keterlibatan yang kuat dalam 

pekerjaannya secara utuh, dan merasakan perasaan yang 

mementingkan pekerjaan, antusiasme, inspirasi, kebanggan, dan 

tantangan. 
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3) Absorption (Keasyikan) 

Dimensi ini merupakan keadaan yang menyebabkan 

perasan keasyikan dan menikmati setiap pekerjaan, sehingga lupa 

waktu dan sulit untuk menghentikan pekerjaannya. 

Kahn (1990) membedakan tiga dimensi dalam pengukuran work 

engagement, yaitu emotional engagement, cognitive engagement, dan 

physical and personal engagement. 

1. Emotional engagement adalah tingkat kepuasan dan inspirasi yang 

diterima seseorang dari suatu pekerjaan atau milik suatu organisasi. 

Dimensi emosional ini memiliki dimensi “I will” yang terwujud 

dalam perilaku kooperatif dan empati terhadap rekan kerja dan 

atasan. 

2. Cognitive engagement adalah kesadaran atas misi dan peran 

mereka dalam organisasi. Terdapat aspek “the way” pekerja 

melaksanakan tugasnya dalam dimensi ini.  

3. Physical and personal engagement menunjukkan keberagaman 

atau tingkat keterikatan. 

Dalam Development Dimensions International (Bakker & 

Leiter, 2010), terdapat 3 komponen dalam work engagement, yaitu: 

1. Affection adalah komponen emosional yang terkait dengan ekspresi 

perasaan suka/tidak suka pada pekerjaannya. Hal ini dapat dilihat 

dari cara orang mendekati tugas dengan antusias dan 

mempertahankan energi mereka hingga mencapai tingkat kinerja. 
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2. Behaviour merupakan bagian dari tingkah laku yang sebenarnya 

dan selalu berhubungan dengan sikap batin seseorang atau objek 

sikap. Hal ini ditunjukkan ketika dia melibatkan diri dengan orang 

lain, tentang seberapa dia dapat memberikan dedikasi terhadap 

tugas-tugas pekerjaannya. 

3. Cognitive adalah komponen "penyimpanan" yang terdiri dari 

berbagai informasi tentang objek dan semua informasi yang diatur 

untuk bereaksi terhadap apa pun. Pada komponen ini, kita melihat 

orang-orang yang tang terlibat mencoba menggunakan pola 

pikirnya untuk memunculkan ide-ide kreatif dan menemukan 

inovasi-inovasi agar pekerjaan yang diselesaikan menjadi lebih 

mudah dan menyenangkan. 

d. Work Engagement dalam Pandangan Islam 

Menurut Islam, segala aktivitas di muka bumi ini merupakan 

perintah yang diberikan oleh Allah SWT kepada umatnya. Begitu juga 

untuk aktivitas kerja juga, karyawan setidaknya dapat melakukan 

pekerjaannya dengan baik. Islam juga menengahi dalam hal ini melalui 

firman Allah SWT dalam  QS. Al Jumu‟ah ayat 10 

ثِيْدًا 
َ
َ ك رُوا اللّٰه

ُ
ِ وَاذكْ رْضِ وَاةْتَغُيْا مِنْ فَضْلِ اللّٰه

َ
ا
ْ
يةُ فَانْتَشِرُوْا فِى ال

ٰ
ل فَاِذَا قُضِيَتِ الصَّ

مْ تُفْلِحُيْنَ 
ُ
ك
َّ
عَل
َّ
  ١٠ل

Artinya “Apabila salat (Jumat) telah dilaksanakan, bertebaranlah 

kamu di bumi, carilah karunia Allah, dan ingatlah Allah sebanyak-

banyaknya agar kamu beruntung.” 
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Tafsir Al Misbah menjelaskan bahwa pada ayat ini setelah 

melaksanakan shalat, maka manusia diperintahkan untuk bertebaran 

dalam berbagai kepentingan dan mencari karunia dengan berzikir 

kepada (Shihab, 2007). Perintah untuk bertebaran dalam berbagai 

kepentingan ini ialah bekerja. Bekerja ini harus dilakukan dengan 

bersungguh-sungguh. Kerja dengan sungguh-sungguh merupakan 

indikator dari work engagement. 

Kesungguhan dalam bekerja juga disampaikan Allah SWT 

dalam Al Quran Surat Al-Ahqaf Ayat 19 sebagai berikut 

مُيْنَ 
َ
ا يُظْل

َ
ىُمْ وَوُمْ ل

َ
عْمَال

َ
يَىُمْ ا ِ

يْاۚ وَلِيُيَف 
ُ
ا عَمِل ٍ دَرَجٰتٌ مّ َِّ

 
  ١٩وَلِكُل

Terjemahan Kemenag 2019 

“Setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah 

mereka kerjakan dan agar Allah menyempurnakan balasan amal 

mereka serta mereka tidak dizalimi.” 

 

Menurut tafsi ibnu kasir ayat ini bermakna bahwa bagi masing-

masing mereka derajat menurut apa yang telah mereka kerjakan dan 

agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-pekerjaan 

mereka sedang mereka tiada dirugikan (Syakir & Ahmad, 2016).  

Kesimpulannya bahwa work engagement ada di dalam Islam 

setelah melaksanakan kewajiban sebagai seorang muslim yakni shalat, 

Allah memerintahkan manusia untuk bertebaran mencari karunia. 

Karunia yang dimaksud salah satunya dengan melanjutkan hidup 

dengan memenuhi kebutuhan hidup dengan bekerja. Manusia juga 

dituntut untuk bekerja dengan bersungguh-sungguh, dan hal ini 

merupakan indikasi dari work engagement.  
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2. Self Efficacy 

a. Definisi Self Efficacy 

Bandura (dalam Demir, 2020), menjelaskan definisi self efficacy 

sebagai keyakinan individu bahwa mereka mampu mencapai tujuan dan 

melakukan tugas-tugas tertentu. Hefferon & Boniwell, (dalam Demir, 

2020) keyakinan individu akan self efficacy yang ada pada dirinya 

mempengaruhi tujuan utama yang ditetapkan, usaha yang dilakukan, 

tingkat motivasi, perasaan tentang diri, tugas, dan lamanya kesungguhan 

ketika dihadapkan pada hambatan. 

Teori self efficacy kembali ke teori belajar sosial Bandura. 

Menurut Bandura (1997; 1999), self efficacy adalah keyakinan pada 

kemampuan seseorang untuk mengatur dan melakukan tindakan yang 

diperlukan untuk menghadapi situasi masa depan. Ini adalah salah satu 

faktor utama yang dapat dipilih seseorang. Dengan kata lain, jika 

seseorang berpikir seseorang itu tidak dapat menciptakan sesuatu, maka 

dia tidak akan pernah menciptakan apa pun. Dalam teori kognitif sosial, 

kepercayaan diri disajikan sebagai keyakinan proporsional. Dan pada 

akhirnya, keyakinan tersebut tertanam dalam jaringan hubungan 

fungsional dengan elemen lain yang bekerja sama untuk menghadapi 

realitas yang berbeda. 

Berdasarkan teori kognitif sosial Bandura, self efficacy diartikan 

sebagai keyakinan seseorang tentang sampai seberapa jauh 

kemampuannya dapat membawa perubahan pada hasil yang diinginkan. 
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Menurut Bandura, 1997 (dalam Chan dkk., 2020) perilaku yang 

dipengaruhi oleh ekspektasi akan hasil dan keberhasilannya. Ekspektasi 

akan hasil merupakan penilaian yang dibuat tentang kemungkinan suatu 

hasil dalam situasi dan konteks tertentu, namun hasil dari perilaku 

tersebut tidak akan berhasil jika tidak memengang keyakinan bahwa 

benar-benar mampu untuk melakukannya yang disebut dengan ekspektasi 

akan keberhasilan. Singkatnya, Bandura (1997) berpendapat bahwa self 

efficacy yang dirasakan tidak terfokus pada tingkat kemampuan yang 

dimiliki seseorang, tetapi pada keyakinannya dalam melakukan aktivitas 

dalam berbagai keadaan.  

Self efficacy juga dijelaskan oleh Li (2020) sebagai keyakinan 

terhadap kemampuan individu untuk mencapai sesuatu. Ini adalah dasar 

dan struktur teori kognitif sosial. Menurut teori self efficacy, kebanyakan 

orang hanya mencoba yang menurut mereka dapat mereka capai dan 

tidak mencoba yang menurut mereka akan gagal. Dengan kata lain self 

efficacy mempengaruhi cara seseorang berpikir, merasa, termotivasi, dan 

berperilaku dalam kehidupan. 

Di sisi lain, Alwilsol (2007) menyatakan bahwa self efficacy 

adalah pandangan individu terhadap kekuatan diri sendiri dalam hal 

kemampuannya untuk melakukan perilaku yang diharapkan ketika 

berhadapan dengan situasi tertentu. Self efficacy tidak sama dengan 

harapan atau cita-cita. Hal ini karena cita-cita mencerminkan cita-cita 

yang ingin dicapai, sedangkan self efficacy mencerminkan evaluasi 
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terhadap kemampuan diri sendiri. Dengan kata lain, self efficacy adalah 

penilaian diri terhadap suatu tindakan dapat atau tidak dapat dilakukan 

sesuai dengan persyaratan yang diberikan, baik atau buruk, benar atau 

salah.  

Berdasarkan pendapat ahli di atas, self efficacy dapat diartikan 

sebagai persepsi dan keyakinan individu terhadap kekuatan dirinya 

sendiri dalam hal kemampuannya mengatasi tugas/kesulitan/tantangan 

terkait tugas melalui berbagai upaya. Pertimbangan yang tepat akan 

diberikan tergantung pada kesulitan dan keadaan/keadaan yang dihadapi. 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Self Efficacy 

Menurut Bandura (1999) self efficacy dibentuk oleh empat faktor, 

yaitu: 

a. Mastery_Experience (Pengalaman_Keberhasilan) 

Self efficacy meningkat ketika sesorang berhasil memecahkan 

masalah, dan sebaliknya, self efficacy menurun ketika gagal 

memecahkan masalah. Ini terutama benar ketika self efficacy individu 

tidak dikembangkan secara konsisten. Self efficacy terbentuk ketika 

menghadapi tantangan yang sulit dan mampu mengatasinya dengan 

ketekunan dan usaha. Jika pengalaman buruk (kegagalan) terus 

muncul dalam hidup, kesimpulan tentang self efficacy rendah. Di sisi 

lain, self efficacy meningkat, kegagalan sering dialami, dan upaya 

terus menerus dilakukan untuk meningkatkan kinerja representasi 

kognitif, termasuk mengingat kembali pola dan situasi di mana 
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keberhasilan dan kegagalan terjadi, merupakan penentu self efficacy. 

Selain keberhasilan dan kegagalan hidup, pengembangan self efficacy 

juga ditentukan oleh kesalahan evaluasi diri. (Bandura, 1997).  

b. Vocarious Experiences (Pengalaman Pengganti) 

Self efficacy seseorang dibentuk juga dari pengalaman yang 

dimiliki orang lain yang sering disebut sebagai proses modeling. 

Contohnya, peristiwa yang memberikan referensi tentang cara 

menyelesaikan suatu tugas atau masalah. Ketika seseorang melihat 

peristiwa tertentu, mereka mempersepsikannya sebagai telah 

mengalaminya sendiri, dan ini dapat mempengaruhi perkembangan 

self efficacy.  

"Model" adalah karakter yang memediasi proses menonton ini. 

Model tidak hanya dapat dilihat dalam kehidupan sehari-hari, tetapi 

juga di televisi dan media visual lainnya. Pemodelan ini tidak secara 

signifikan mempengaruhi self efficacy, bahkan jika seseorang melihat 

sesuatu yang sama sekali berbeda dari dirinya dalam model tersebut. 

Dampak pemodelan terhadap self efficacy sangat dipengaruhi oleh 

kesamaan model yang dirasakan. Semakin tinggi kesamaan yang 

diasumsikan, semakin pasti keberhasilan atau kegagalan model.  

c. Social Persuation (Persuasi Sosial) 

Persuasi sosial dapat berupa "pembicaraan langsung" atau 

umpan balik spesifik tentang kinerja. Keyakinan sosial itu sendiri 

dapat memotivasi siswa untuk bekerja lebih keras, menjelajahi strategi 
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baru, dan berhasil. Anda dapat melakukan upaya yang cukup. Orang 

yang telah menerima penguatan sosial verbal memiliki kemampuan 

untuk menguasai atau menyelesaikan aktivitas/tugas tertentu. Secara 

umum, mereka lebih cenderung memobilisasi dan mempertahankan 

usaha yang lebih besar. Keyakinan sosial mendorong setiap individu 

untuk bekerja keras dan mempromosikan pengembangan keterampilan 

yang lebih berkelanjutan untuk sukses dalam bisnis apa pun. 

d. Physiological and Emotional Arousal (Kondisi Psikologis dan 

Perasaan) 

Intensitas reaksi emosional dan fisik bukanlah yang terpenting, 

tetapi bagaimana mereka dipahami dan ditafsirkan. Misalnya, orang 

dengan self efficacy yang tinggi cenderung melihat gairah emosional 

mereka sebagai pendorong pencapaian yang memberdayakan, 

sedangkan mereka yang ragu dengan keraguan diri melihat gairah 

mereka melemahkan. Indikator khasiat fisiologis memainkan peran 

yang sangat berpengaruh dalam fungsi kesehatan dan aktivitas yang 

membutuhkan kekuatan dan standar. Keadaan afektif dapat memiliki 

efek umum pada self efficacy dalam domain fungsi yang berbeda. Dari 

penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa tingkat arousal 

mempengaruhi self efficacy, tergantung bagaimana arousal tersebut 

dimaknai. Kondisi ini mengurangi self efficacy ketika seseorang 

merasa cemas atau khawatir terhadap tugas tertentu. Namun, jika 
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seseorang merasa "dihidupkan" dengan penuh semangat saat 

melakukan tugas tertentu, hal ini meningkatkan self efficacy. 

Dari pembahasan di atas dapat disimpulkan bahwa self efficacy 

seseorang dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor internal dan 

eksternal. Faktor-faktor tersebut adalah pengalaman sosialisasi, 

pengalaman bahasa, keyakinan sosial, dan gairah fisiologis dan 

emosional. 

Sumber dari self efficacy terbangun pada diri individu (Bandura 

dalam Robbins & Judge, 2017) :  

1. Enactive Mastery  

Sumber yang paling penting dari peningkatan self efficacy 

adalah penguasaan enactive, yaitu mendapatkan pengalaman yang 

relevan dengan tugas atau pekerjaan. Apabila individu mampu 

melakukan pekerjaan dengan sukses di masa lampau, maka individu 

tersebut mampu melakukannya di masa depan.  

2. Vicarious Modeling  

Sumber kedua adalah pemodelan perwakilan, individu akan 

lebih percaya diri karena ia melihat orang lain dalam melakukan suatu 

pekerjaan atau tugas. Diibaratkan, apabila teman kerja dapat 

menyelesaikan laporan keuangan, maka hal tersebut dapat 

meningkatkan rasa percaya diri individu untuk menyelesaikannya 

juga.  
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3. Verbal Persuasion  

Sumber ketiga adalah keyakinan verbal. Seseorang akan 

merasa lebih aman ketika orang lain meyakinkan mereka bahwa 

mereka memiliki keterampilan dan kemampuan untuk menyelesaikan 

tugas dengan sukses. 

4. Arousal  

Sumber keempat adalah gairah. Gairah mengarah pada keadaan energi 

seseorang. Jika seseorang merasa energik atau bersemangat 

menyelesaikan tugas demi tugas, maka mereka cenderung 

melakukannya dengan lebih baik. 

c. Aspek-Aspek Self Efficacy 

Bandura (1977, 1978) menjelaskan bahwa self efficacy seseorang 

dapat dilihat dalam tiga aspek. 

1) Magnitude/Difficulty Level  

Aspek ini mengacu pada tugas atau tingkat kesulitan tugas 

dan berkaitan erat dengan tugas atau pekerjaan yang harus 

dilakukan. Misalnya, seseorang mungkin merasa mampu 

menyelesaikan tugas yang sederhana (relatif mudah), tetapi merasa 

tidak mampu menyelesaikan tugas yang lebih sulit. Orang dengan 

self efficacy rendah cenderung memilih dan melakukan tugas yang 

kurang menantang (easy to do). Di sisi lain, tugas yang sulit dan 

menantang dipilih dan dilakukan hanya oleh individu self efficacy 

yang tinggi (Pinkerton, D & Cecil, 2000).  
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2) Strength 

Aspek ini berkaitan dengan seberapa percaya diri seseorang 

terhadap kemampuannya untuk melakukan suatu tugas. Self Efficacy 

menjadi dasar untuk berusaha lebih keras ketika dihadapkan pada 

berbagai kendala dan hambatan dalam melakukan suatu tugas. 

Dalam situasi ini, self efficacy menunjukkan bahwa upaya cenderung 

menghasilkan hasil yang maksimal (Pinkerton, D & Cecil, 2000). 

3) Generality 

Aspek ini berkaitan dengan seberapa besar efektivitas yang 

diharapkan terkait dengan satu situasi diperkirakan untuk situasi 

yang serupa. Aspek ini erat kaitannya dengan kompetensi seseorang 

dalam bidang keahlian dan pekerjaannya. Orang dengan self efficacy 

tingkat tinggi memiliki kemampuan untuk menguasai beberapa 

domain dan menyelesaikan semua tugas terkait. Sebaliknya, orang 

dengan self efficacy rendah tidak memiliki efikasi diri. Ia mampu 

menguasai dan mengatasi berbagai disiplin ilmu dan tantangan 

(Pinkerton, D & Cecil, 2000). 

Dari penjelasan di atas, dapat kita lihat bahwa self efficacy terdiri 

dari tiga dimensi: derajat/kesulitan, kekuatan, dan universalitas. Ketiga 

dimensi tersebut sangat mempengaruhi keyakinan individu terhadap 

kemampuannya dalam menghadapi dan mengatasi berbagai tantangan 

dalam rangka mencapai tantangan hidup. 
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d. Self Efficacy dalam Padangan Islam 

Self efficacy mengacu pada persepsi seseorang tentang 

kemampuannya untuk menyelesaikan tugas atau mencapai tujuan, yang 

mempengaruhi motivasi individu dan mendorong mereka untuk berusaha 

lebih keras. Allah Swt berfirman: Surah al-Ra„d ayat 11  

دُ مَا ةِ  ا يُغَي ِ
َ
َ ل ۗ اِنَّ اللّٰه ِ مْرِ اللّٰه

َ
فَظُيْنَهٗ مِنْ ا فِهٖ يَحْ

ْ
نْْۢ ةَيْنِ يَدَيْهِ وَمِنْ خَل بٰتٌ م ِ ِ

هٗ مُعَق 
َ
ى قَيْ ل مٍ حَته

نْ دُوْنِهٖ مِ " ىُمْ م ِ
َ
هٗۚ وَمَا ل

َ
ا مَرَدَّ ل

َ
ُ ةِقَيْمٍ سُيْْۤءًا فَل

رَادَ اللّٰه
َ
نْفُسِىِمْۗ وَاِذَآ ا

َ
دُوْا مَا ةِا الٍ يُغَي ِ   ١١نْ وَّ

 

Artinya : “Baginya (manusia) ada (malaikat-malaikat) yang 

menyertainya secara bergiliran dari depan dan belakangnya yang 

menjaganya atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak mengubah 

keadaan suatu kaum hingga mereka mengubah apa yang ada pada diri 

mereka. Apabila Allah menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, 

tidak ada yang dapat menolaknya, dan sekali-kali tidak ada pelindung 

bagi mereka selain Dia.” 

Di Mekkah surat ini di turunkan, surat ini menunjukkan bahwa 

manusia diberi kesempatan untuk mengubah keadaan mereka dengan 

mengubah keadaan batin mereka. M. Quraish Shihab mengartikannya 

sebagai keadaan psikologis manusia, sedangkan Hamka mengartikannya 

sebagai keadaan yang Allah berikan kepada manusia agar mampu 

bertindak mandiri dan mengendalikan diri di bawah naungan Allah. 

Disebut diberi kekuatan dan kewarasan (Hamka, 1982). Manusia dengan 

demikian memiliki kekuasaan atas dirinya sendiri selama ia berada dalam 

ketetapan Tuhan dan mengandalkan diri dan akal budinya. Menurut 

Shihab, perubahan yang disebabkan oleh perubahan internal adalah 

segala bentuk perubahan, dari positif ke negatif dan sebaliknya. 
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Ayat lain yang terkait dengan self efficacy adalah Q.S Ali Imran 

ayat 139  

ؤْمِنِيْنَ  نْتُمْ مُّ
ُ
يْنَ اِنْ ك

َ
عْل
َ
ا
ْ
نْتُمُ ال

َ
زَنُيْا وَا حْ

َ
ا ت

َ
ا تَىِنُيْا وَل

َ
  ١٣٩وَل

 

Terjemahan Kemenag 2019 

“Janganlah kamu (merasa) lemah dan jangan (pula) bersedih hati, 

padahal kamu paling tinggi (derajatnya) jika kamu orang-orang 

mukmin.” 

Berdasarkan tafsir ibunu kasir firman Allah subhanahu wa ta‟ala 

menghibur hati kaum mukmin: Janganlah kalian bersikap lemah. (Ali 

Imran: 139) Yakni janganlah kalian menjadi lemah dan patah semangat 

karena apa yang baru kalian alami. Dan jangan (pula) kalian bersedih 

hati, padahal kalianlah orang-orang yang paling tinggi (derajatnya), jika 

kalian orang-orang yang beriman. (Ali Imran: 139) Maksudnya, akibat 

yang terpuji dan kemenangan pada akhirnya akan kalian peroleh, wahai 

orang-orang mukmin (Syakir & Ahmad, 2016). Ini terlihat Allah 

memotivasi kaum mukmin untuk meningkatkan self efficacy yang ada 

dalam diri mereka.  

 

3. Perceived Organizational Support 

a. Perceived 

Sarwono (2010) menjelaskan bahwa persepsi berlangsung saat 

seseorang menerima stimulus dari dunia luar yang ditangkap oleh 

organ-organ bantunya yang kemudian masuk ke dalam otak. Di 

dalamnya terjadi proses berpikir yang pada akhirnya terwujud dalam 
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sebuah pemahaman. Hal ini diperjelas oleh Sumanto (2014) bahwa 

persepsi adalah proses pemahaman atau pemberian makna atas suatu 

informasi terhadap stimulus. Stimulus didapat dari proses penginderaan 

terhadap objek, peristiwa, atau hubungan-hubungan antar gejala yang 

selanjutnya diproses oleh otak. Istilah Persepsi biasanya digunakan 

untuk mengungkapkan tentang pengalaman terhadap suatu benda 

ataupun suatu kejadian yang dialami. Rahmat (2011) menjelaskan 

bahwa Persepsi adalah pengalaman tentang objek, peristiwa, atau 

hubungan-hubungan yang diperoleh dengan menyimpulkan informasi 

dan menafsirkan pesan. Persepsi ialah memberikan makna pada 

stimulus inderawi (sensory stimuli). 

Agar dihasilkan suatu pengindraan yang bermakna, ada ciri-ciri 

umum tertentu dalam persepsi, ciri-ciri tersebut yaitu sebagai berikut:  

a. Modalitas: rangsang-rangsang yang diterima harus sesuai dengan 

modalitas tiap-tiap indra, yaitu sifat sensoris dasar dan masing-

masing indra (cahaya untuk penglihatan; bau untuk penciuman; suhu 

bagi perasa; bunyi bagi pendengaran; sifat permukaan bagi peraba 

dan sebagainya). 

b. Dimensi ruang: persepsi mempunyai sifat ruang (dimensi ruang); 

kita dapat mengatakan atas bawah, tinggi rendah, luas sempit, latar 

depan latar belakang, dan lain-lain. 

c. Dimensi waktu: persepsi mempunyai dimensi waktu, seperti cepat 

lambat, tua muda, dan lain-lain. 
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d. Struktur konteks, keseluruhan yang menyatu: objek-objek atau 

gejala-gejala dalam dunia pengamatan mempunyai struktur yang 

menyatu dengan konteksnya. Struktur dan konteks ini merupakan 

keseluruhan yang menyatu.  

e. Dunia penuh arti: persepsi adalah dunia penuh arti. Kita cenderung 

melakukan pengamatan atau persepsi pada gejala-gejala yang 

mempunyai makna bagi kita, yang ada hubungannya dalam diri kita. 

b. Definisi Perceived Organizational Support 

Menurut Rhoades & Eisenberger (2002), perceived 

organizational support yang dirasakan adalah kepercayaan yang 

bersifat general terkait kebijakan dan prosedur organisasi yang 

menghargai karyawan. Kepercayaan ini berasal dari hal-hal yang 

karyawan alami dan rasakan, baik itu berupa kebijakan dan prosedur 

organisasi, kompensasi dan timbal balik, interaksi dengan pihak yang 

dapat mewakili organisasi, dan persepsi karyawan terkait kesejahteraan 

mereka. 

Selain itu, menurut Rhoades & Eisenberger (2002), karyawan 

yang mengembangkan hubungan dan persepsi yang positif terhadap 

organisasi karena karyawan merasa bahwa organisasi menopang 

mereka. Karyawan yang seperti ini akan lebih cenderung menyatakan 

diri sebagai anggota organisasi. Karyawan yang menyatakan dirinya 

sebagai anggota organisasi adalah mereka yang memberikan kontribusi 

paling besar bagi organisasi dan berkinerja terbaik. Bagi karyawan 
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tersebut, organisasi dapat menjadi sumber penting dari kebutuhan sosial 

dan emosional seperti rasa hormat, perhatian, dan tunjangan khusus 

(seperti gaji dan asuransi). Perasaan dihargai oleh organisasi dapat 

memenuhi kebutuhan karyawan akan pengakuan, penghargaan, dan rasa 

memiliki.  

Krishnan & Mary (2012) perceived organizational support 

adalah bentuk kepercayaan bahwa organisasi peduli dan menghargai 

konstribusi yang diberikan terhadap organisasi. Sedangkan,  

Eisenberger dkk. (2001) melihat perceived organizational support 

sebagai atribut yang didasarkan sebagai pengalaman tentang tujuan dari 

kebijakan organisasi, norma, prosedur, dan sikap organisasi untuk 

mempengaruhi karyawan. Dari proses atribusi ini karyawan dapat 

menilai tentang organisasi yang menberikan dukungan. 

Dari paparan di atas, peneliti menyimpulkan bahwa perceived 

organizational support adalah perasaan percaya karyawan tentang 

organisasi mereka sehingga mereka merasa bahwa konstribusi mereka 

dihargai dan kesejahteraan mereka diperhatikan. 

c. Faktor yang Mempengaruhi Perceived Organizational Support 

Faktor-Faktor yang mempengaruhi perceived organizational 

support dalam Penelitian Ghani & Hussin, 2009 dengan judul 

“Antecedents of Perceived Organizational Support” antara lain: 
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1) Rasa percaya (Trust) 

Kepercayaan karyawan terhadap organisasi memengaruhi 

persepsi mereka tentang kualitas interaksi mereka dengan 

organisasi. Kepercayaan didefinisikan sebagai asumsi bahwa 

karyawan dapat mempercayai apa yang dikatakan orang lain. Jika 

karyawan saling percaya, karyawan beranggapan bahwa semua 

pihak dalam organisasi tidak saling memanfaatkan, dan karyawan 

menghargai dan menghormati perbedaan individu. 

2) Akses pada informasi 

Penyediaan informasi adalah mekanisme bagi karyawan 

untuk menggunakan informasi tersebut untuk mencapai tujuan 

mereka. Apakah itu informasi yang baik atau informasi yang buruk, 

jika atasan mau memberikan informasi, maka akan menimbulkan 

kepercayaan bawahannya. Karyawan merasa diperhatikan oleh 

pemimpin mereka, dan karyawan mempercayai pemimpin mereka. 

Informasi yang diberikan adalah data atau pengetahuan 

teknis yang diperoleh melalui pelatihan. Adanya pembatasan 

informasi pada karyawan menimbulkan anggapan bahwa karyawan 

tidak dipercaya atau diabaikan karena dapat menyalahgunakan 

informasi yang diberikan. Karyawan harus dilatih untuk 

memahami, menafsirkan, dan menggunakan informasi yang 

diberikan dengan benar. 
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3) Akses pada kesempatan untuk belajar dan berkembang 

Karyawan harus memperoleh pengetahuan, keterampilan, 

dan perilaku yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan mereka 

secara efisien dan menyeluruh. Berbagai jenis pelatihan ditawarkan 

untuk memenuhi kebutuhan pengetahuan karyawan yang berbeda, 

dan organisasi perlu mengubah konten pelatihan mereka. Misalnya, 

menyempurnakan pengetahuan untuk pemecahan masalah 

kolaboratif membutuhkan pembinaan kepemimpinan, kerja sama 

tim, dan manajemen perubahan. Pimpinan perusahaan harus 

memberikan insentif dan sumber daya untuk melaksanakan 

program pengembangan karyawan yang berkelanjutan. 

d. Aspek Perceived Organizational Support 

Menurut Rhoades & Eisenberger (2002), perceived 

organizational support memiliki tiga aspek, yaitu : 

1) Fairness 

Ketidakberpihakan prosedural berkaitan dengan kebijakan 

dan prosedur organisasi yang adil dan formal dalam alokasi sumber 

daya yang tersedia dalam suatu organisasi. Menurut Shore & 

Shore, 1995 (dalam Rhoades & Eisenberger, 2002), terjadinya 

ekuitas dalam keputusan alokasi sumber daya berdampak kuat pada 

persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi dan memengaruhi 

kesejahteraan karyawan. 
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Cropanzo & Greenberg, 1997 (dalam Rhoades & 

Eisenberger, 2002) membedakan dua aspek keadilan prosedural: 

keadilan struktural dan keadilan sosial. Keadilan sosial mencakup 

formalitas formal yang berkaitan dengan keputusan yang 

mempengaruhi karyawan, seperti memberi tahu karyawan sebelum 

mengambil keputusan, menerima informasi yang akurat, dan 

memastikan bahwa organisasi mendengarkan karyawan. Termasuk 

memasukkan aturan dan kebijakan. Selanjutnya, dimensi sosial, 

disebut juga keadilan interaksi, mengacu pada perlakuan yang 

hormat dan bermartabat terhadap karyawan serta menghormati dan 

terus memberikan informasi kepada karyawan. 

2) Supervisor Support 

Karyawan membangun persepsi global tentang bagaimana 

mereka dihargai oleh organisasi mereka. Menurut Kotter & 

Sharafinski, 1998 (dalam Rhoades & Eisenberger, 2002) secara 

umum karyawan memiliki gambaran tentang seberapa besar atasan 

mereka dapat menghargai kontribusi yang telah mereka berikan dan 

seberapa peduli atasan tersebut dengan kesejahteraan mereka. Hal 

ini karena atasan tersebut memiliki tanggung jawab dalam 

membimbing dan melakukan evaluasi terhadap kinerja bawahannya 

atas nama organisasi, dan karyawan juga menghargai perhatian 

atasanya tersebut yang merupakan bagian dari dukungan 

organisasi. 
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3) Organizational reward and Job Condition 

Pada aspek organizational reward and job condition terdiri 

dari berikut ini 

Recognition, Pay, and Promotion. Menurut teori dukungan 

organisasi, kesempatan untuk menerima penghargaan 

meningkatkan kontribusi karyawan dan kesadaran akan dukungan 

yang diberikan oleh organisasi. (Rhoades & Eisenberger, 2002). 

Job Security. Kepastian bahwa organisasi ingin 

mempertahankan karyawan dengan menunjukkan dukungan kepada 

karyawan tersebut. (Allen dkk., 2003 ; Rhoades & Eisenberger, 

2002).  

Autonomy. Suatu kemandirian yang membuat karyawan 

dipantau terkait cara mereka dalam melakukan yang mereka 

kerjakan, termasuk menyusun jadwal kerja, proses kerja, dan 

keragaman pekerjaan, meningkatkan dukungan yang dirasakan 

organisasi. 

Role Stressors. Peran dari pemicu stress bisa disebabkan oleh 

ketidakmampuan karyawan dalam mengatasi tuntutan dan 

permasalahan yang ada di lingkungan kerja mereka. Lazarus & 

Folkman (1984) (dalam Rhoades & Eisenberger, 2002).  

Training. Pelatihan vokasi merupakan investasi pada 

karyawan yang diharapkan dapat meningkatkan kesadaran akan 
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dukungan organisasi. Wayde, Shore & Lidenc (1997) (dalam 

Rhoades & Eisenberger, 2002). 

Organizational size. Karyawan cenderung merasa kurang 

dihargai saat bekerja di organisasi yang besar. Hal ini terkait 

kebijakan dan prosedur formal yang membatasi fleksibilitas untuk 

memenuhi kebutuhan individu karyawan. Dekker & Barling (1995) 

(dalam Rhoades & Eisenberger, 2002). 

Menurut Eisenberger dkk. (1986) perceived organizational 

support terdiri dari dimensi yang berasal dari definisinya, yakni: 

1. Penghargaan 

Penghargaan yang diberikan organisasi terhadap usaha yang telah 

dilakukan karyawan berupa perhatian, gaji, promosi, dan akses 

informasi atau bentuk lainnya yang dibutuhkan untuk meningkatkan 

kinerja secara maksimal. 

2. Pengembangan 

Pengembangan merupakan suatu hal yang diberikan kepada 

karyawan dalam bentuk kesempatan promosi. 

3. Kondisi kerja 

Kondisi kerja adalah keadaan mengenai lingkungan kerja. 

4. Peduli dengan kesejahteraan karyawan 

Perhatian dengan kesejahteraan karyawan, mendengarkan masukan 

atau keluhan karyawan serta tertarik dengan pekerjaan yang 
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karyawan lakukan merupakan kepedulian yang ditunjukkan oleh 

organisasi untuk karyawan. 

e. Perceived Organizational Support  dalam Perspektif Islam 

Pada pandangan Islam tentang persepsi dukungan organisasi 

dalam hadist riwayat Bukhari menyatakan bahwa, Nabi bersabda yang 

artinya: Bahwasanya Abdullah bin Umar r.a. bahwa dari Rasulullah 

SAW. bersabda: 

”Muslim yang satu adalah saudara muslim yang lain; oleh karena itu ia 

tidak boleh menganiaya dan mendiamkannya. Barang siapa 

memperhatikan kepentingan saudaranya, maka Allah akan 

memperhatikan kepentingannya. Barang siapa membantu kesulitan 

seorang muslim, maka Allah akan membantu kesulitannya dari 

beberapa kesulitannya nanti pada hari kiamat. Dan barang siapa 

menutupi (aib) seorang muslim, maka Allah akan menutupi (aib) nya 

pada hari kiamat “. (HR. Bukhari) 

Dari penjelasan hadist di atas Rasulullah SAW, menjelaskan 

bahwa kita sebagai umat muslim agar supaya dapat saling tolong-

menolong. Tolong-menolong  Ta‟wun  merupakan hal yang tidak dapat 

dipisahkan dalam kehidupan manusia yang tidak dapat dipungkiri. 

Dalam kehidupan sehari-hari kenyataannya bahwa pada suatu pekerjaan 

tidak dapat dipungkiri membutuhkan orang lain dalam menjalankan 

pekerjaan yang dijalani, meskipun mempunyai kemampuan dan 

pengetahuan pasti tidak dapat melakukanya dengan sendiri. Jadi hadist 

tersebut menjelaskan bahwa kita sebagai umat muslim hendaklah saling 

membantu serta tolong-menolong karena keharusan dalam kehidupan 

manusia. 
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Allah SWT juga telah berfirman dalam QS. Al Maidah ayat 2  

اْۤ 
َ
قَل

ْ
ا ال

َ
ىَدْيَ وَل

ْ
ا ال

َ
حرََامَ وَل

ْ
ىْرَ ال ا الشَّ

َ
ِ وَل يْا شَعَاْۤىِٕرَ اللّٰه

ُّ
ل حِ
ُ
ا ت

َ
مَنُيْا ل

ٰ
ذِينَْ ا

َّ
يُّىَا ال

َ
آ يٰٓا

َ
ىِٕدَ وَل

تُمْ فَاصْطَادُوْاۗ 
ْ
ل
َ
هِمْ وَرِضْيَانًاۗ وَاِذَا حَل ِ

ب  نْ رَّ ا م ِ
ً
حرََامَ يَبْتَغُيْنَ فَضْل

ْ
بَيْتَ ال

ْ
يْنَ ال م ِ

ٰۤ
ا ا

َ
وَل

بِد ِ 
ْ
ى ال

َ
ۘ وَتَعَاوَنُيْا عَل نْ تَعْتَدُوْا

َ
حرََامِ ا

ْ
مَسْجِدِ ال

ْ
مْ عَنِ ال

ُ
وكْ نْ صَدُّ

َ
نُ قَيْمٍ ا

ٰ
مْ شَنَا

ُ
رِمَنَّك يَجْ

عِقَابِ 
ْ
َ شَدِيْدُ ال ۗ اِنَّ اللّٰه َ عُدْوَانِۖ وَاتَّقُيا اللّٰه

ْ
اِثْمِ وَال

ْ
ى ال

َ
ا تَعَاوَنُيْا عَل

َ
  ٢وَالتَّقْيٰىۖ وَل

Artinya : Wahai orang-orang yang beriman, janganlah kamu 

melanggar syiar-syiar (kesucian) Allah, jangan (melanggar 

kehormatan) bulan-bulan haram, jangan (mengganggu) hadyu (hewan-

hewan kurban) dan qalā’id (hewan-hewan kurban yang diberi tanda), 

dan jangan (pula mengganggu) para pengunjung Baitulharam 

sedangkan mereka mencari karunia dan rida Tuhannya! Apabila kamu 

telah bertahalul (menyelesaikan ihram), berburulah (jika mau). 

Janganlah sekali-kali kebencian(-mu) kepada suatu kaum, karena 

mereka menghalang-halangimu dari Masjidilharam, mendorongmu 

berbuat melampaui batas (kepada mereka). Tolong-menolonglah kamu 

dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, dan jangan tolong-

menolong dalam berbuat dosa dan permusuhan. Bertakwalah kepada 

Allah, sesungguhnya Allah sangat berat siksaan-Nya. 

Hadist lain yang terkait adalah hadist Rasulullah SAW yang 

memerintahkan kaum mikmin untuk membayarkan upah tepat waktu  

 

Artinya “Berikan kepada seorang pekerja upahnya sebelum 

keringatnya kering.”  HR. Ibnu Majah, shahih .   

Maksud hadits ini adalah bersegera menunaikan hak si pekerja setelah 

selesainya pekerjaan, begitu juga bisa dimaksud jika telah ada 

kesepakatan pemberian gaji setiap bulan. Dengan perusahaan 

menjalankan kewajibannya dengan baik, maka karyawan akan merasa 

perusahaan memberikan dukungan terhadap mereka. 
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B. Penelitian yang Relevan 

1. Hubungan Self Efficacy dengan Work Engagement 

a. Penelitian Pramudhita & Izzati (2022) pada 30 orang karyawan di 

bidang welder yang berstatus karyawan tetap menunjukkan hasil 

penelitian berupa adanya hubungan antara self efficacy dengan work 

engagement pada karyawan yang bekerja di bidang welder. Persamaan 

penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang sekarang adalah sama-

sama meneliti hubungan antara self efficacy dan work engagement. 

Perbedaannya adalah penelitian terdahulu ini hanya meneliti 2 

variabel saja sedangkan peneliti saat ini juga meneliti variable 

perceived organizational support. Perbedaan lain adalah pada subjek 

penelitian, peneliti terdahulu meneliti self efficacy dan work 

engagement pada karyawan di bidang welder sedangkan peneliti saat 

ini meneliti pada karyawan yang bekerja di perusahaan pers. 

b. Selanjutnya adalah penelitian dari Tian dkk. (2019) Penelitian ini 

dilakukan pada 241 orang karyawan bank yang ada di tiga perusahaan 

di China. Penelitian ini menunjukkan bahwa work engagement 

menjadi faktor kunci dari well being karyawan yang ada diperusahaan. 

Ada hubungan yang signifikan antara self efficacy dengan work 

engagement, dan hubungan yang signifikan antara work engagement 

dengan work performance. Analisis data penelitian juga menunjukkan 

bahwa work engagement dapat merubah pengaruh self efficacy 

terhadap work performance. Persamaan penelitian terdahulu ini 
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dengan penelitian yang sekarang adalah sama-sama meneliti 

hubungan antara self efficacy dan work engagement. Perbedaannya 

adalah penelitian terdahulu ini juga meneliti variable lain berupa 

variable well being sedangkan peneliti saat ini meneliti variable 

perceived organizational support. Perbedaan lain adalah pada subjek 

penelitian, peneliti terdahulu meneliti self efficacy dan work 

engagement pada karyawan bank  sedangkan peneliti saat ini meneliti 

pada karyawan yang bekerja di perusahaan pers. 

c. Penelitian Pérez-Fuentes dkk. (2019) ini dilakukan pada 1777 orang 

perawat menunjukkan hubungan yang signifikan antara self efficacy 

dengan work engagement. Self efficacy dan work engagement juga 

dimoderatori secara negatif oleh stress kerja, yang mana jika stress 

kerja dapat menurunkan pengaruh self efficacy terhadap work 

engagement. Energy kebahagiaan menjadi mediasi yang kuat dan 

positif dari hubungan self efficacy dan work engagement. Persamaan 

penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang sekarang adalah sama-

sama meneliti hubungan antara self efficacy dan work engagement. 

Perbedaannya adalah penelitian terdahulu ini juga meneliti variable 

lain berupa variable stres kerja dan kebahagiaan sedangkan peneliti 

saat ini meneliti variable perceived organizational support. Perbedaan 

lain adalah pada subjek penelitian, peneliti terdahulu meneliti self 

efficacy dan work engagement pada perawat  sedangkan peneliti saat 

ini meneliti pada karyawan yang bekerja di perusahaan pers. 
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2. Hubungan Perceived Organizational Support dengan Work 

Engagement 

a. Penelitian lain dari Melinda & Salendu (2021) pada 145 orang 

responde yang berprofesi sebagai Aparatur Sipil Negara (ASN) 

menunjukkan hubungan yang positif dari perceived organizational 

support terhadap work engagement, sehingga semakin tinggi 

perceived organizational support karyawan maka semakin tinggi pula 

work engagement karyawan tersebut. Persamaan penelitian terdahulu 

ini dengan penelitian yang sekarang adalah sama-sama meneliti 

hubungan antara perceived organizational support dan work 

engagement. Perbedaannya adalah peneliti terdahulu meneliti 

perceived organizational support dan work engagement pada ASN 

sedangkan peneliti saat ini meneliti pada karyawan yang bekerja di 

perusahaan pers. 

b. Penelitian Mufarrikhah dkk. (2020) untuk menguji peran perceived 

organizational support dengan work engagement pada 300 orang 

karyawan yang bekerja di bidang jasa dan produksi. Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa perceived organizational support dapat 

mempredisksi work engagement sebesar 33,8%. Penelitian ini 

menggunakan SPOS (Survey Perceived Organizational Support) 

sebanyak 13 aitem dan UWES (Untrecht Work Engagement Scale-17) 

sebanyak 17 aitem. Persamaan penelitian terdahulu ini dengan 

penelitian yang sekarang adalah sama-sama meneliti hubungan antara 
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perceived organizational support dan work engagement. 

Perbedaannya adalah pada subjek penelitian, peneliti terdahulu 

meneliti perceived organizational support dan work engagement pada 

karyawan pada bidang jasa dan produksi sedangkan peneliti saat ini 

meneliti pada karyawan yang bekerja di perusahaan pers 

c. Penelitian dari Imran dkk. (2020) pada 638 orang karyawan di sektor 

perbankan menunjukkan adanya hubungan antara perceived 

organizational support dengan flourishing, thriving, dan work 

engagement. Flourishing dan thriving dapat memediasi hubungan 

perceived organizational support dengan work engagement. Penelitian 

ini memberikan pemahaman tentang upaya pengembangan yang 

dilakukan untuk membuat psychological state dan well-being. 

Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian yang sekarang 

adalah sama-sama meneliti hubungan antara perceived organizational 

support dan work engagement. Perbedaannya adalah penelitian 

terdahulu ini juga meneliti variable lain berupa variable Flourishing 

dan thriving sedangkan peneliti saat ini meneliti variable self efficacy. 

Perbedaan lain adalah pada subjek penelitian, peneliti terdahulu 

meneliti perceived organizational support dan work engagement pada 

karyawan bank sedangkan peneliti saat ini meneliti pada karyawan 

yang bekerja di perusahaan pers. 
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3. Hubungan Self Efficacy dan Perceived Organizational Support dengan 

Work Engagement 

a. Hasnida dkk. (2019) melakukan penelitian dengan penggunakan 

menggunakan modifikasi skala SPOS (Survey Perceived 

Organizational Support), modifikasi skala the General Self Efficacy, 

dan modifikasi skala UWES (Untrecht Work Engagement Scale-17) 

menunjukkan hubungan self efficacy dan perceived organoizational 

support secara bersama-sama mempengaruhi work engagement, dan 

secara parsial self efficacy lebih berpengaruh dari pada perceived 

organizational support. Persamaan penelitian terdahulu ini dengan 

penelitian yang dilakukan sekarang adalah sama-sama meneliti 

hubungan antara self efficacy dan perceived organizational support 

denga work engagement. Perbedaannya yaitu subjek penelitian 

terdahulu adalah perawat yang bekerja di rumah sakit sedangkan 

penelitian saat ini adalah pada karyawan yang ada di perusahaan pers. 

b. Penelitian berikutnya dilakukan oleh Aji dkk. (2022) juga menunjukan 

hasil baik itu secara parsial maupun secara simultan self efficacy dan 

perceived organizational support memberikan pengaruh terhadap 

work engagement. Penelitian ini dulakukan kepada 96 orang karyawan 

Dinas Sosial Kota Madiun. Persamaan penelitian terdahulu ini dengan 

penelitian yang dilakukan sekarang adalah sama-sama meneliti 

hubungan antara self efficacy dan perceived organizational support 

denga work engagement. Perbedaannya yaitu subjek penelitian 
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terdahulu adalah Aparat Sipil Negara (ASN) sedangkan penelitian saat 

ini adalah pada karyawan yang ada di perusahaan pers. 

c. Penelitian yang dilakukan oleh Al-Hamdan & Bani Issa (2021) pada 

186 orang perawat juga menemukan bahwa perceived organizational 

support berdampak positif terhadap work engagement, begitu juga 

dengan self efficacy yang berdampak positif terhadap work 

engagement. Kesimpulan dari penelitian ini adanya hubungan antara 

self efficacy dan perceived organizational support dengan work 

engagement, Persamaan penelitian terdahulu ini dengan penelitian 

yang dilakukan sekarang adalah sama-sama meneliti hubungan antara 

self efficacy dan perceived organizational support denga work 

engagement. Perbedaannya yaitu subjek penelitian terdahulu adalah 

perawat yang bekerja di rumah sakit sedangkan penelitian saat ini 

adalah pada karyawan yang ada di perusahaan pers. 

 

C. Kerangka Berpikir 

Perusahaan-perusahaan konsultan bisnis internasional mengklaim 

bahwa work engagement mendorong kesuksesan bisnis (Schaufeli, 2012). 

Karyawan yang memiliki work engagement yang tinggi menghasilkan hasil 

yang unggul, jarang berbuat salah, jarang mengalami cedera dan kecelakaan 

kerja, bekerja secara lebih inovatif, dan mendapatkan penilaian yang lebih 

baik oleh atasannya terkait efektivitas dan kinerja, namun tidak semua 

karyawan yang bekerja memiliki work engagement yang tinggi. Padahal, 
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work engagement ini sangat dibutuhkan baik itu oleh diri karyawan secara 

pribadi maupun bagi perusahaan. Allah SWT dalam surat At Taubah ayat 

105, menyerukan untuk bekerja karena yang bekerja itu akan mendapatkan 

dari apa yang dia kerjakan. 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi work engagement adalah 

self efficacy (Chan dkk., 2020; Liu & Huang, 2019; A. Orgambídez dkk., 

2019; Alejandro Orgambídez dkk., 2020; Pérez-Fuentes dkk., 2019; Tian 

dkk., 2019). Self efficacy adalah sumber daya pribadi karyawan yang penting 

bagi work engagement karena self efficacy merupakan salah satu modal 

psikologis.  

Self efficacy dapat diartikan sebagai keyakinan individu untuk mampu 

mencapai tujuan dan melakukan tugas-tugas tertentu. Orang yang memiliki 

self efficacy yang tinggi akan mengabaikan stimulus negatif, sedangkan orang 

yang memiliki self efficacy rendah akan cenderung menyerah jika 

mendapatkan stimulus negatif. Alllah SWT dalam surat Al-Ra‟d ayat 11 

menyampaikan bahwa manusia itu dapat mengubah kondisi dirinya. Dengan 

demikian, manusia berkuasa atas dirinya dalam batas-batas ketentuan Allah. 

Adanya self efficacy di dalam diri karyawan dapat membuat karyawan 

lebih engage dalam bekerja karena self efficacy yang tinggi membuat 

karyawan cenderung untuk melihat ke arah yang positif yang hasilnya 

membuat karyawan jadi lebih bersemangat, memiliki dedikasi, dan larut 

dalam pekerjaannya. 
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Work engagement dapat bertahan dan terus meningkat tentu perlu 

didukung dengan adanya dukungan dari luar diri karyawan. Ketika karyawan 

mempersepsikan perusahaan memberikannya dukungan maka work 

engagement yang ada pada karyawan dapat terjaga dan terus meningkat 

seiring dengan tingginya persepsi karyawan atas dukungan yang diberikan 

oleh perusahaan kepada mereka. 

Beberapa hasil penelitian (Imran dkk., 2020; Inam dkk., 2021; 

Mufarrikhah dkk., 2020; Najeemdeen dkk., 2018; Tan dkk., 2020; Xu dkk., 

2022) menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi (perceived 

organizational support) dapat mempengaruhi work engagement karyawan. 

Perceived organizational support membuat karyawan merasa diterima dan 

nyaman dalam menjalankan tugas dan pekerjaannya. 

Perceived organizational support  (Rhoades & Eisenberger, 2002) 

adalah keyakinan karyawan dalam menghargai kebijakan dan prosedur 

organisasi. Keyakinan ini berasal dari pengalaman karyawan atas kebijakan 

dan prosedur organisasi, penerimaan sumber daya, interaksi dengan 

atasannya, dan persepsi bahwa kesejahteraan karyawan diperhatikan. 

Karyawan mengembangkan hubungan dan persepsi yang positif terhadap 

organisasi karena karyawan merasa adanya dukungan organisasi terhadap 

mereka sehingga karyawan lebih cenderung menyatakan diri sebagai anggota 

organisasi.  

Karyawan yang merasakan bahwa organisasi memperlakukan mereka 

secara adil, merasa diperlakukan dengan baik oleh atasan, mendapat 
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dukungan dan dihargai atas pekerjaan yang telah dilakukan cenderung untuk 

bekerja lebih keras dalam mencapai tujuan organisasi, dalam hal ini 

perusahaan tempatnya bekerja. Seperti dalah surat Al Maidah ayat 2, yang 

menyampaikan tentang berperilaku adil, tidak melakukan sesuatu yang buru 

karena perasaan tidak senang, dan dorongan untuk tolong menolong dalam 

kebaikan. Semakin karyawan berpikiran positif terhadap dukungan 

organisasinya maka karyawan juga akan merasakan engage terhadap 

pekerjaannya. Hal ini tentunya membuat karyawan jadi semakin bersemangat 

untuk bekerja, memiliki dedikasi yang tinggi terhadap organisasi, dan larut 

atau merasa asyik dengan pekerjaannya. 

Rhoades & Eisenberger (2002) berpendapat bahwa work engagement 

mengacu pada identifikasi dan ketertarikan pada pekerjaan tertentu. 

Kemampuan perseptual seorang karyawan terkait dengan afinitas tugas. 

Menyadari dukungan organisasi dengan meningkatkan kinerja karyawan 

dapat meningkatkan minat karyawan terhadap pekerjaannya. Rhoades & 

Eisenberger (2002) juga menemukan bahwa perceived organizational support 

terkait dengan persepsi karyawan tentang sejauh mana organisasi menghargai 

kontribusi mereka, memberikan dukungan, dan peduli terhadap kesejahteraan 

mereka. Karyawan mengembangkan hubungan dan persepsi yang positif 

terhadap organisasi karena mereka akan menyatakan dirinya sebagai anggota 

organisasi ketika mereka merasa bahwa dukungan organisasi akan menopang 

mereka. 
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Kombinasi antara persepsi karyawan terhadap kekuatan yang ada di 

dalam dirinya dengan persepsi dukungan yang diberikan organisasi 

terhadapnya secara bersama-sama memberikan dampak terhadap work 

engagement karyawan. Hal ini didukung dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Aji dkk. (2022), Al-Hamdan & Bani Issa (2021), dan Hasnida dkk. 

(2019). Dari ketiga penelitian ini, semuanya menunjukkan hubungan yang 

positif dan signifikan antara self efficacy dan perceived organizational 

support dengan work engagement baik itu secara parsial ataupun secara 

bersama-sama. 

Berdasarkan penjelasan yang telah dipaparkan maka peneliti tertarik 

untuk meneliti hubungan antara self efficacy dan perceived organizational 

support dengan work engagement pada karyawan. 

 

Gambar 1 Kerangka Berpikir 
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D. Hipotesis Penelitian  

Berdasarkan kerangka dan asumsi di atas, hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah:  

H1 : terdapat hubungan antara self efficacy dengan work engagement pada 

karyawan PT. Riau Pos Intermedia. 

H2 : terdapat hubungan antara perceived organizational support dengan 

work engagement pada karyawan PT. Riau Pos Intermedia. 

H3 : terdapat hubungan antara self efficacy dan perceived organizational 

support dengan work engagement pada karyawan PT. Riau Pos 

Intermedia. 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

Bentuk penelitian adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan 

pendekatan korelasi multivariate (multivariate correlation). Pendekatan 

kuantitatif korelasional multivariate adalah teknik analisis korelasi yang 

menghubungkan lebih dari 2 variabel. Tujuan dari penelitian ini  adalah untuk 

mengetahui hubungan antara self efficacy (X1) dan perceived organizational 

support (X2) dengan work engagement (Y) pada karyawan PT. Riau Pos 

Intermedia.  

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian dilakukan di PT. Riau Pos Intermedia yang kantor pusatnya 

berada di Pekanbaru. Skala penelitian disebarkan melalui google form kepada 

karyawan yang di tempatkan di semua kabupaten/kota yang ada di Riau dan 

Jakarta. Adapun waktu Penelitian dilakukan oleh peneliti sebagai berikut 

Tabel 2 

Waktu Penelitian 
No. Kegiatan Waktu Penelitian 

1 Seminar Proposal 08 Juni 2023 

2 Perbaikan Proposal 26 Juni2023 

3 Pengumpulan Data Penelitian 27 Juni s/d 3 Juli 2023 

4 Analisis Data Penelitian 4 s/d 8 Juli 2023 

5 Seminar Hasil Penelitian 18 Juli 2023 

6 Ujian Munaqasah 26 Juli 2023 
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C. Populasi dan Sampel Penelitian 

1. Populasi Penelitian 

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Riau Pos 

Intermedia yang berstatus karyawan tetap dengan jumlah karyawan 105 

orang. Karyawan PT. Riau Pos Intermedia terdiri dari 57 karyawan yang 

bekerja di bidang redaksi dan 48 karyawan bekerja di bidang bisnis dan 

operasional. Karyawan tersebut 90 orang bertugas di Pekanbaru, 12 orang 

karyawan dengan profesi wartawan di setiap kabupaten/kota yang ada di 

Riau namun di luar Kota Pekanbaru 1 orang, kecuali Kabupaten Kuantan 

Singingi ada 2 orang, terdapat 4 orang karyawan yang di tempatkan di 

Jakarta untuk mengelola iklan dan kerja sama. Hal yang menjadi 

pertimbangan penetapan kriteria populasi dalam penelitian ini yaitu 

a. Karyawan tetap PT. Riau Pos Intermedia adalah karyawan yang 

bekerja dan terikat dengan perusahaan dalam ikatan PKWTT 

(Perjanjian Kerja Waktu Tidak Tertentu). Karyawan ini berhak atas 

dana pensiun setelah memasuki usia pensiun yang ditetapkan di dalam 

Peraturan Perusahaan serta hak-hak lain yang ditetapkan oleh 

perundang-undangan terkait ketenagakerjaan.   

b. Karyawan tetap yang dikecualikan dalam penelitian ini adalah 

karyawan yang memegang jabatan direksi karena walaupun masih 

memegang status karyawan, karyawan tersebut telah memegang peran 

sabagai Direktur yang berarti adalah pengurus perseroan yang secara 
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hukum berhak mewakili perseroan baik di dalam maupun di luar 

persidangan. 

c. Penulis tidak menyertakan mitra kerja yang bersifat freelance atau 

pihak ketiga karena yang tersebut tidak memiliki ikatan secara penuh 

dalam organisasi perusahaan sehingga tidak dapat diukur 

keterikatannya tehadap perusahaan. 

2. Sampel Penelitian 

Penelitian ini menggunakan teknik sampling total atau sensu. 

Teknik sampling ini menggunakan seluruh anggota populasi sebagai 

sampel penelitiannya (Sugiyono, 2022). Teknik sampling ini diambil 

karena keterbatasan populasi sehingga 105 karyawan digunakan sebagai 

subjek penelitian, namun hingga akhir masa pengumpulan data, data 

responden yang terkumpul adalah sebanyak 98 orang responden. 2 

responden mengabaikan permintaan peneliti untuk mengisi skala respon 

sedangkan 5 responden lagi sudah sulit untuk dilacak. 

D. Variable Penelitian 

Penelitian ini melibatkan dua variable independen dan satu variabel 

dependen. Variabel tersebut adalah sebagai berikut 

1. Variable Independen (X1) : Self Efficacy 

2. Variable Independen (X2) : Perceived Organizational Support 

3. Variable Dependen    (Y) : Work Engagement 
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E. Definisi Operasional 

1. Work Engagement 

Work engagament adalah suatu keadaan ketika pikiran positif dan 

terdapat rasa puas dalam pekerjaannya yang ditandai dengan tingginya 

energi dan ketahanan mental saat bekerja, kemampuan untuk 

menginvestasikan upaya pada pekerjaan dengan sungguh-sungguh, dan 

ketekungan dalam menghadapi kesulitan sekalipun yang disebut dengan 

vigor; keterlibatan yang utuh dan perasaan yang mementingkan pekerjaan, 

sikap antusiasme, inspirasi, kebanggaan dan tantangan yang disebut 

dedication; lalu keadaan yang menyebabkan perasaan keasyikan dan 

memikmati setiap pekerjaan hingga lupa waktu dan sulit untuk 

menghentikan pekerjaannya yang disebut absorption.  

2. Self Efficacy 

Self efficacy dijelaskan sebagai keyakinan terhadap kemampuan 

individu untuk mencapai sesuatu. Umumnya orang hanya mencoba hal 

yang menurut mereka dapat mereka capai dan tidak mencoba hal yang 

menurut mereka akan gagal berdasarkan pada tingkat kesulitan suatu tugas 

yang disebut magnitude/difficulty level; yang berkaitan dengan seberapa 

percaya diri seseorang terhadap kemampuannya untuk melakukan suatu 

tugas yang disebut Strength; dan berkaitan dengan sejauh mana ekspektasi 

efikasi yang terkait dengan satu situasi digeneralisasikan ke situasi serupa 

yang disebut dengan Generality. 
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3. Perceived Organizational Support 

Perceived organizational support adalah suatu kondisi ketika 

karyawan mempersepsikan adanya dukungan dari perusahaan terhadap 

dirinya dalam bentuk menghargai kontribusi mereka dan kepedulian 

perusahaan akan kesejahteraan mereka seperti adanya keadilan prosedural 

yang berkaitan dengan kebijakan dan prosedur organisasi yang disebut 

Fairness; persepsi umum tentang cara organisasi menghargai karyawan 

dan seberapa besar atasan membimbing dan mengevaluasi kinerja atas 

nama organisasi yang disebut dengan Supervisor Support; dan 

Organizational reward and Job Condition (terdiri dari Recognition, Pay 

and Promotion, Job Security, Autonomy, Role Stressors, Training, dan 

Organizational size).  

F. Teknik dan Instrumen Pengumpulan Data 

1. Teknik Pengumpulan Data 

Skala merupakan sekumpulan pernyataan yang disusun untuk dapat 

mengungkap atribut tertentu melalui respon terhadap pernyataan tertentu, 

sehingga data yang diungkap dalam skala psikologis dapat 

mendeskripsikan aspek kepribadian individu (Azwar, 2022). Pada 

penelitian ini, teknik pengumpulan data menggunakan skala penelitian 

yang disebarkan untuk mendapatkan hasil pengukuran. Skala penelitian 

diharapkan dapat mengungkap data yang sesuai dengan variabel yang 

diselidiki maka digunakan skala psikologis yang dikembangkan dari 

definisi operasional variabel yang menjadi fokus penelitian. Skala tersebut 
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adalah skala modifikasi UWES (Utrecht Work Engagement Scale), skala 

modifikasi the Generel Self Efficacy, dan skala modifikasi SPOS (Survey 

of Perceived Organizational Support). 

2. Instrumen Pengumpulan Data 

Instrumen penelitian menggunakan skala likert dengan lima pilihan 

jawaban. Kala ini disusun dalam bentuk kuesioner. Subjek penelitian 

diminta untuk memilih salah satu dari alternatif jawaban yang telah 

disediakan. Pilihan jawaban tersebut ada yang terdiri dari aitem favorabel 

dan ada yang terdiri dari aitem unfavorabel. Aitem favorabel adalah aitem 

yang terdiri dari pernyataan positif yang mendukung aspek-aspek yang ada 

di dalam variable, sedangkan aitem unfavorabel adalah aitem yang terdiri 

dari pernyataan yang negatif yang tidak mendukung aspek-aspek yang ada 

di dalam variable. 

a. Alat Ukur Skala Work Engagement 

Skala ini dibuat berdasarkan teori yang dikembangkan oleh 

Schaufeli (2012), skala ini juga telah diteliti di Indonesia oleh 

Kristiana dkk. (2019). Peneliti juga akan menggunakan skala Utrecht 

Work Engagement Scale dengan 9 aitem (UWES-9) yang 

dimodivikasi, dengan ketentuan sebagai berikut: 

Tabel 3  

Blue Print Skala Work Engagement 

 

 

 

Variabel Favorabel Jumlah 

Vigor 1,4,7 3 

Dedication 2,5,8 3 

Abnsortion 3,6,9 3 

Jumlah 9 9 
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Berdasarkan tabel di atas, jumlah aitem dalam skala UWES 

adalah 9 aitem favorabel. Peneliti memodifikasi alternatif pilihan 

jawaban menjadi lima alternatif jawaban dan besarnya berkisar antara 

1 sampai dengan 5 dengan penjelasan sebagai berikut 

Tabel 4  

Sistem Penilaian Skala Work Engagement 

Jawaban Skor 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Netral 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

Skor skala ini menunjukkan bahwa semakin tinggi skor 

jawaban maka semakin tinggi juga tingkat work engagement 

karyawan. Sebaliknya, apabila semakin rendah skor jawaban makan 

semakin rendah pula tingkat work engagement karyawan. 

d. Alat Ukur Skala Self Efficacy 

Skala ini didasarkan pada teori Bandura yaitu skala the 

General Self Efficacy yang dikembangkan oleh Schwarzer & 

Jerusalem (1995). Skala ini juga telah diteliti di Indonesia oleh 

Novrianto dkk. (2019). Peneliti juga menggunakan skala the General 

Self Efficacy yang dimodivikasi dengan ketentuan sebagai berikut: 

Tabel 5  

Blue Print Skala Self Efficacy 

Variabel Favorabel Jumlah 

Self Efficacy 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 10 

Jumlah 10 10 
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Berdasarkan tabel di atas, jumlah aitem dalam skala the 

General Self Efficacy adalah 10 aitem favorabel. Peneliti melakukan 

modifikasi alternatif pilihan jawaban menjadi lima alternatif jawaban 

dan besarnya berkisar antara 1 sampai dengan 5 dengan penjelasan 

sebagai berikut 

Tabel 6  

Sistem Penilaian Skala Self Efficacy 

Jawaban Skor 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Netral 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

Skor skala ini menunjukkan bahwa semakin tinggi skor 

jawaban maka semakin tinggi juga tingkat self efficacy karyawan. 

Sebaliknya, apabila semakin rendah skor jawaban makan semakin 

rendah pula tingkat self efficacy karyawan. 

e. Alat Ukur Skala Perceived Organizational Support 

Skala ini disusun berdasarkan teori yang dikembangkan oleh 

Eisenberger, dkk. (1986); Rhoades & Eisenberger, (2002) yaitu 

modifikasi pada skala SPOS (Survey of Perceived Organizational 

Support) shorter versions. Skala tersebut terdiri dari dua kelompok 

pernyataan, pernyataan Favorable (didukung) dan pernyataan 

Unfavorable (tidak didukung), yaitu sebagai berikut: 
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Tabel 7  

Blue Print Skala Perceived Organizational Support 

Variabel Favorabel Unfavorable Jumlah 

Perceived 

Organizational 

Support 

1,3,5,7,9,11, 

14,15,16 

2,4,6,8,10, 

12,13 

 

16 

Jumlah 9 7 16 

Berdasarkan tabel di atas, jumlah aitem dalam skala SPOS 

shorter versions adalah 9 aitem favorabel dan 7 aitem unfavorabel. 

Peneliti melakukan modifikasi alternatif pilihan jawaban menjadi lima 

alternatif jawaban dan besarnya berkisar antara 1 sampai dengan 5 

dengan penjelasan sebagai berikut 

Tabel 8  

Sistem Penilaian Skala Perceived Organizational Support 

Aitem Favorabel  Aitem Unfavorabel 

Jawaban Skor  Jawaban Skor 

Sangat Setuju 5  Sangat Setuju 1 

Setuju 4  Setuju 2 

Netral 3  Netral 3 

Tidak Setuju 2  Tidak Setuju 4 

Sangat Tidak Setuju 1  Sangat Tidak Setuju 5 

Skor skala ini menunjukkan bahwa semakin tinggi skor 

jawaban maka semakin tinggi juga tingkat perceived organizational 

support karyawan. Sebaliknya, apabila semakin rendah skor jawaban 

makan semakin rendah pula tingkat perceived organizational support 

karyawan. 

 

G. Validitas dan Reabilitas Instrumen 

Sebelum melakukan survei ini, instrumen yang digunakan harus diuji 

terlebih dahulu. Hal ini dilakukan untuk mengetahui tingkat relevansi dan 
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keyakinan dalam memperoleh item yang cocok untuk digunakan sebagai alat 

ukur. 

1. Validitas Instrumen 

Menurut Azwar (2018), validitas berasal dari kata validitas yang 

berarti ketelitian dan kecermatan suatu alat ukur dalam menjalankan 

fungsi ukurnya. Suatu instrumen dikatakan valid jika dapat mengukur apa 

yang hendak diukur dan dapat mengungkapkan apa yang diungkapkannya. 

Dalam penelitian ini, uji validitas yang akan dilihat adalah uji validitas isi 

dan validitas konstruk. 

Uji validitas Isi dilakukan untuk mengetahui relevansi setiap aitem 

dengan indikator perilakunya dan dengan tujuan pengukuran yang 

sebenarnya. Setiap aitem dievaluasi dengan menggunakan nalar dan akal 

sehat (commonsense) sehingga isi skala benar-benar dapat mengukur 

konstruk teoritik yang akan diukur (Azwar, 2018). Sugiyono (2022) 

berpendapat bahwa proses validitas ini dapat dilakukan minimal dengan 

tiga orang ahli, dan secara umum telah memiliki gelar doktor, yang sesuai 

dengan ruang lingkup yang diteliti. Dalam penelitian ini, uji validitas 

konstruk dilakukan oleh dosen pembimbing 1, dosen pembimbing 2, dan 

nara sumber 1.  

Sedangkan, validitas konstruk adalah validitas yang digunakan 

untuk untuk menggambarkan sejumlah respon yang diberikan oleh sujek 

penelitian ketika dihadapkan pada stimulus tertentu, yang dinilai sebagai 

cerminan dari konstruk yang diteliti (Purwanto, 2020). Sedangkan uji 
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validitas konstruk dalam penelitian ini adalah validitas konvergen dan 

validitas diskriminan.  

Validitas konvergen berhubungan dengan prinsip masing-masing 

indikator suatu konstruk seharusnya memiliki korelasi yang tinggi. Tahap 

pada validitas konvergen adalah analisis loading factor lalu analisis pada 

average variance extracted (AVE) (Hamid & Anwar, 2019). 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan software Smart-PLS 

3.2.9, yang melihat masing-masing aitem dari analisis pada outer loading. 

Hasil dari outer loading adalah nilai loading factor. Hair Jr. dkk., (2021)  

merekomendasikan nilai loading factor tiap aitem adalah sama atau lebih 

besar dari 0,708. Oleh karena itu, peneliti mengambil batas dari terendah 

nilai loading faktor adalah 0,708, ini dapat meningkatkan validitas 

konvergen dan reabilitas skala.  

Tabel 9  

Loading Factor Awal  

Aitem 

Perceived 

Organizational 

Support 

Self Efficacy 
Work 

Engagement 

X1.01  0,665  

X1.02  0,733  

X1.03  0,631  

X1.04  0,688  

X1.05  0,798  

X1.06  0,793  

X1.07  0,784  

X1.08  0,741  

X1.09  0,782  

X1.10  0,770  

X2.01 0,693   

X2.02 0,324   

X2.03 0,697   

X2.04 0,543   

X2.05 0,819   
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Aitem 

Perceived 

Organizational 

Support 

Self Efficacy 
Work 

Engagement 

X2.06 0,691   

X2.07 0,832   

X2.08 0,722   

X2.09 0,868   

X2.10 0,741   

X2.11 0,687   

X2.12 0,527   

X2.13 0,778   

X2.14 0,755   

X2.15 0,774   

X2.16 0,799   

Y1   0,623 

Y2   0,823 

Y3   0,582 

Y4   0,827 

Y5   0,821 

Y6   0,748 

Y7   0,777 

Y8   0,814 

Y9   0,858 

Hasil analisis terhadap 9 aitem skala work engagement yang telah 

dianalisis, maka didapatkan hasil loading factor skala work engagement 

adalah 0,582 s/d 0,858. Terdapat aitem yang kurang dari 0,708, yaitu aitem 

nomer 1 dan 3. Oleh karena itu, aitem tersebut dinyatakan tidak digunakan 

dalam analisis penelitian, sehingga aitem yang digunakan adalah 7 aitem. 

Hasil analisis terhadap 10 aitem skala self efficacy yang telah 

dianalisis, maka didapatkan hasil loading factor skala self efficacy adalah 

0,631 s/d 0,798. Terdapat aitem yang kurang dari 0,708, yaitu aitem nomer 

1 dan 3. Oleh karena itu, aitem tersebut dinyatakan tidak digunakan dalam 

analisis penelitian, sehingga aitem yang digunakan adalah 8 aitem. 
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Hasil analisis terhadap 16 aitem skala perceived organizational 

support yang telah dianalisis, maka didapatkan hasil loading factor skala 

perceived organizational support adalah 0,324 s/d 0,868. Terdapat aitem 

yang kurang dari 0,708, yaitu aitem nomer 1, 2,4, 6 dan 12. Oleh karena 

itu, aitem tersebut dinyatakan tidak digunakan dalam analisis penelitian, 

sehingga aitem yang digunakan adalah 11 aitem. 

Setelah lima (5) kali analisis pada sistem outer loading maka 

didapatkan hasil sebagai berikut 

Tabel 10  

Loading Factor Akhir 

Aitem Yang Digunakan Dalam Penelitian 

Aitem 

Perceived 

Organizational 

Support 

Self Efficacy 
Work 

Engagement 

X1.02   0,711   

X1.04   0,712   

X1.05   0,836   

X1.06   0,801   

X1.07   0,792   

X1.08   0,760   

X1.09   0,789   

X1.10   0,777   

X2.03 0,712     

X2.05 0,818     

X2.07 0,842     

X2.08 0,708     

X2.09 0,866     

X2.10 0,714     

X2.11 0,735     

X2.13 0,745     

X2.14 0,788     

X2.15 0,806     

X2.16 0,816     

Y2     0,824 

Y4     0,838 

Y5     0,845 

Y6     0,737 
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Aitem 

Perceived 

Organizational 

Support 

Self Efficacy 
Work 

Engagement 

Y7     0,767 

Y8     0,837 

Y9     0,871 

Dengan demikian, jumlah aitem yang diikut sertakan dalam analisis data 

adalah 7 aitem untuk skala work engagement, 8 aitem untuk skala self 

efficacy, dan 11 aitem untuk skala perceived organizational support.  

Selanjutnya uji validitas konvergen pada konstruk variabel dilihat 

dari nilai AVE. Konstruk yang baik memiliki nilai AVE yang lebih besar 

dari 0,5 (Ghozali & Latan, 2015). Berikut hasil output nilai AVE masing-

masing variabel. 

Tabel 11  

Validitas Konstruk 

Variabel 
Average Variance 

Extracted (AVE) 

Perceived Organizational Support 0,607 

Self Efficacy 0,598 

Work Engagement 0,669 

Dari tabel di atas, dapat disimpilkan bahwa alat ukur ketiga variabel sudah 

memenuhi standar validitas konvergen. 

Setelah dilakukan uji validitas konvergen, selanjutnya dilakukan uji 

validitas diskriminan. Prinsip dari validitas ini adalah terkait setiap 

indikator yang berbeda harusnya memiliki tingkat korelasi yang tidak lebih 

tinggi dari indikator yang sama (Hamid & Anwar, 2019). 
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Tabel 12  

Fornell-Larcker Criterion 

Variabel 

Perceived 

Organizational 

Support 

Self 

Efficacy 

Work 

Engagement 

Perceived Organizational 

Support 
0,779 

  

Self Efficacy 0,436 0,773 
 

Work Engagement 0,530 0,638 0,818 

Dari tabel ini, dapat disimpulkan bahwa akar kuadrat dari nilai 

AVE lebih bedar dari pada korelasi antar konstruk. Sehingga, semua 

konstruk dalam penelitian ini telah memnuhi kriteria validitas diskriminan. 

2. Uji Reabilitas Instrumen 

Reliabilitas berasal dari kata reliabilitas, dan pengukuran yang 

reliabel adalah pengukuran yang dapat memberikan data yang dapat 

diandalkan. Gagasan utama dibalik konsep reliabilitas adalah seberapa 

reliabel hasil pengukuran (Azwar, 2018).  

Analisis statistik menggunakan program Software Smart-PLS 

3.2.9,. Dalam aplikasi tersebut, uji reabilitas dapat dilihat dari Alpha 

Cronbach dan bisa dilihat dari composite reliability dengan ketentuan nilai 

composite reliability lebih besar dari 0,70 (Ghozali & Latan, 2015). 

Uji reabilitas instrument Alpha Cronbach direpresentasikan dengan 

nilai faktor reliabilitas yang berkisar antara 0 hingga 1,00. Semakin tinggi 

nilai faktor kepercayaan mendekati 1,00, maka semakin tinggi 

reliabilitasnya. Sebaliknya, semakin rendah nilai koefisien reliabilitas 

semakin mendekati nol maka reliabilitasnya semakin rendah (Azwar, 

2018). Rumus Alpha Cronbach sebagai berikut 
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∑   

   
  

Keterangan : 

     = Reliabilitas instrument 

   = banyaknya butir pertanyaan 

∑     = jumlah varian butir 

     = varian total  

Hasil uji reabilitas skala work engagement, self efficacy, dan 

perceived organizational support dapat dilihat dalam tabel berikut 

Tabel 13  

Reabilitas Skala 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Perceived Organizational Support 0,935 0,944 

Self Efficacy 0,903 0,922 

Work Engagement 0,917 0,934 

Berdasarkan tabel ini, dapat diketahui reliabilitas seluruh skala lebih dari 

0,900 sehingga skala penelitian ini dapat dipercaya. 

 

H. Teknik Analisis Data 

Desain penelitian adalah penelitian multivariat. Oleh karena itu, 

teknik analisis data yang digunakan adalah teknik analisis multivariat. 

Analisis multivariat adalah teknik analisis yang menganalisis data dengan 

banyak variabel sebagai target pengukuran (Sarwono, 2013). Penelitian ini 

terdiri dari 2 (dua) variabel bebas dan 1 (satu) variabel terikat. Data dari 

pengukuran terhadap Work Engagement, Self-Efficacy, dan Perceived 
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Organizational Support kemudian dianalisis. Analisis data yang digunakan 

adalah teknik analisis multivariate dengan bantuan Smart PLS 3.2.9. 

Analisis data dimulai dengan mentabulasi dan pengelompokan data 

berdasarkan variabel dan jenis responden, penyajian data, skoring untuk 

menjawab rumusan masalah, dan diakhiri dengan menghitung angka untuk 

menguji hipotesis yang telah dibuat. Untuk melakukan analisis data dalam 

penelitian kuantitatif digunakan statistik. Terdapat 2 macam statistik, yaitu 

statistik deskriptif dan statistik inferensial. Statistik deskriptif dilakukan 

untuk menggambarkan data yang diperoleh tanpa melakukan generalisasi atau 

menarik kesimpulan. Sedangkan statistik inferensial dilakukan pada data 

sampel yang hasilnya dapat berlaku pada populasi. Statistik inferensal disebut 

juga statistik probobalitas. Dalam analisis statistik inferensial dapat dilakukan 

uji hipotesis yang berbentuk penelitian deskriptif, komparatif, maupun 

asosiatif/ korelasional (Sugiyono, 2022). 

Partial Least Square (PLS) merupakan metode analisis yang memiliki 

kekuatan penuh hingga sering disebut sebagai soft modeling, karena 

mengabaikan asumsi regreasi, seperti masslah normalitas dan masalah 

multikolieritas antar variabel eksogen. PLS dapat digunakan untuk menguji 

sampel berjumlah sedikit dan data yang tidak berdistribusi normal. Selain itu 

PLS juga dapat menggambarkan ada atau tidaknya korelasi antar variabel 

laten serta untuk menguji teori. Tujuan PLS adalah untuk prediksi, sehingga 

PLS fokus pada data dan prosedur estimasi yang terbatas, sehingga persoalan 
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mis-specification model tidak terlalu berpengaruh terhadap estimasi 

parameter (Duryadi, 2021). 

Analisis data dan pengujian hipotesis dalam penelitian ini 

menggunakan motode Struktural Equation model – Partial Least Square 

(SEM-PLS) melalui evaluasi Model Struktural (Inner Model) dengan bantuan 

software Smart-PLS 3.2.9, yang memberikan gambaran mengenai pengaruh 

variabel bebas (eksogen) terhadap variaber terikat endogen. Penilaian model 

struktural (Inner model)  dilakukan dengan menguji nilai R-Square (R
2
), 

signifikasi, dan uji hipotesis. (Fitrianti, 2022). 

1. Nilai R-Square (R
2
) 

Nilai R
2
 digunakan untuk menguji koefisien determinasi, yaitu 

untuk mengetahui tingkat pengaruh perubahan variabel bebas terhadap 

variabel terikat. Nilai R
2
 0,75 mengindikasikan model kuat, 0,50 

mengindikasikan model moderat, dan 0,25 mengindikasikan model 

lemah (Hamid & Anwar, 2019). 

2. Uji Signifikasi  

Selajutnya, kriteria penilaian model struktural (Inner model) yang 

kedua adalah uji signifikansi. Nilai t-value dan P-value menentukan 

signifikansi pengaruh variabel, yaitu t-value > 1,65 maka level 

signifikansi 10%, dan jika t-value > 1,96 maka level signifikansi 5% 

dengan nilai P-value < 0,05 (Duryadi, 2021). Dalam penelitian ini t-value 

yang digunakan adalah > 1,96  dengan level signifikansi 5%. 
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3. Uji Hipoteesis 

Setelah dilakukan koefisien determinasi dan uji signifikansi, maka 

selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis. Uji hipotesis dilakukan untuk 

mengetahui arah hubungan antara variabel eksogen dan variabel endogen 

melalui analisis jalur. Dengan SEM dapat dilakukan pengujian model 

struktural yang kompleks secara bersamaan, sehingga dapat diperoleh 

hasil analisis jalur dalam satu kali pengujian. Hasil korelasi antar 

konstruk dapat dilihat melalui koefisien jalur (path coefficient) beserta 

tingkat signifikansinya. Jika nilai path coefficient positif, maka hubungan 

antar variabel searah, dan jika negatif maka hubungan antar variabel 

terbalik (Fitrianti, 2022) 
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BAB V  

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan dari penelitian yang telah dilakukan, maka dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut  

1. Terdapat hubungan yang signifikan antara self efficacy dengan work 

engagement pada karyawan PT. Riau Pos Intermedia. Hubungan antar 

variabel tersebut bersifat positif, yang artinya: semakin tinggi self 

efficacy karyawan maka work engagement karyawan tersebut juga akan 

semakin tinggi pula. 

2. Terdapat hubungan yang signifikan antara perceived organizational 

support dengan work engagement pada karyawan PT. Riau Pos 

Intermedia. Hubungan antar variabel tersebut bersifat positif, yang 

artinya: semakin tinggi perceived organizational support karyawan maka 

work engagement karyawan tersebut juga akan semakin tinggi pula.  

3. Terdapat hubungan yang signifikan secara bersamaan antara self efficacy 

dan perceived organizational support dengan work engagement pada 

karyawan PT. Riau Pos Intermedia. Hubungan antar variabel tersebut 

bersifat positif, yang artinya: semakin tinggi self efficacy dan perceived 

organizational support karyawan maka work engagement karyawan 

tersebut juga akan semakin tinggi pula.  
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, maka peneliti memberikan beberapa 

saran sebagai berikut 

1. Kepada Perusahaan 

a. Hasil penelitian ini dapat dijadikan rujukan untuk melihat secara 

menyeluruh tingkat work engagement, self efficacy, dan perceived 

organizational support karyawan. 

b. Hasil penelitian ini dapat dijadikan rujukan untuk melihat secara 

menyeluruh konstribusi self efficacy dan perceived organizational 

support terhadap work engagement pada karyawan di perusahaan ini. 

c. Hasil penelitian ini dapat dijadikan rujukan untuk pengembangan 

dan pengambilan kebijakan perusahaan terkait dengan work 

engagement, self efficacy, dan perceived organizational support 

karyawan di perusahaan ini. 

2. Kepada Peneliti selanjutnya 

a. Hasil penelitian ini dapat dijadikan referensi dalam pengembangan 

ilmu psikologi khususnya tentang hubungan antara self efficacy dan 

perceived organizational support terhadap work engagement, baik 

itu secara parsial ataupun secara simultan. 

b. Dapat dilakukan penelitian eksperimen untuk meningkatkan self 

efficacy dan perceived organizational support sehingga work 

engagement subjek penelitian juga dapat meningkat. 
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c. Dapat dilakukan penelitian dengan mengambil subjek yang lebih 

luas, seperti karyawan media yang ada di Riau sehingga tidak hanya 

terpaku pada satu perusahaan saja. 
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Lembar Vaidasi Alat Ukur 

 

 

Lembar Validasi Alat Ukur Self Efficacy, Perceived 

Organizational Support, Dan Work Engagement 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 

WORK ENGAGEMENT 

 

1. Definisi Operasional 

Menurut Schaufelli dkk (2002), Work engagament adalah suatu 

keadaan berpikir positif seseorang yang ditandai dengan adanya semangat, 

dedikasi, dan penyerapan, yaitu ketika karyawan berkomitmen secara sikap, 

emosional, dan intelektual terhadap perusahaan.  

 

2. Skala yang digunakan 

(   ) Buat Sendiri (   ) Terjemahan ( √ ) Modifikasi 

3. Jumlah Item   :    9 item 

4. Jenis Format dan respons : Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 

menggunakan Skala Likert dengan 5 (lima) jenis respon, yaitu:  

Jawaban Skor 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Netral 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

 

5. Penilaian setiap butir aitem 

   Relevan (R) Kurang Relevan (KR) Tidak Relevan (TR) 

6. Petunjuk 

Pada bagian ini saya mohon bantuan Bapak / Ibu untuk memberikan 

penilaian pada setiap pernyataan (aitem) di dalam skala ini. Skala ini bertujuan 

untuk mengetahui tiga dimensi work engagement. Bapak / Ibu dimohon untuk 

menilai berdasarkan kesesuaian antara pernyataan (aitem) dengan aspek yang 

diajukan. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif jawaban 

yang disediakan, yaitu: Relevan (R), Kurang Relevan (KR), atau Tidak 

Relevan (TR). Untuk jawaban yang dipilih, dimohon Ibu/Bapak untuk 

memberikan tanda checklist  √  pada kolom yang disediakan. 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 

SELF EFFICACY 

 

1. Definisi Operasional 

Self efficacy dijelaskan sebagai keyakinan terhadap kemampuan 

individu untuk mencapai sesuatu. Menurut teori self efficacy Bandura, 

kebanyakan orang hanya mencoba hal yang menurut mereka dapat mereka 

capai dan tidak mencoba hal yang menurut mereka akan gagal. Adapun 

dimensi yang diajukan Bandura yaitu  Magnitude/Difficulty Level yang 

mengacu pada tingkat kesulitan suatu tugas,  Strength yang berkaitan dengan 

seberapa percaya diri seseorang terhadap kemampuannya untuk melakukan 

suatu tugas dan Generality yang berkaitan dengan sejauh mana ekspektasi 

efficacy yang terkait dengan satu situasi digeneralisasikan ke situasi serupa 

Menurut Schwarzer & Jerusalem (1995) self efficacy terdiri dari aspek yang 

unidimensional. 

2. Skala yang digunakan    : (   ) Buat Sendiri  (   ) Terjemahan   (√ ) Modifikasi 

3. Jumlah Aitem  : 10 Aitem 

4. Jenis Format dan respon : General Self Efficacy Scale menggunakan 

Skala Likert dengan 5 (lima) jenis respon, yaitu:  

Jawaban Skor 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Netral 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

5. Penilaian setiap butir aitem 

Relevan (R) Kurang Relevan (KR) Tidak Relevan (TR) 

6. Petunjuk 

Pada bagian ini saya mohon bantuan Bapak / Ibu untuk memberikan 

penilaian pada setiap pernyataan (aitem) di dalam skala ini. Skala ini bertujuan 

untuk mengetahui self efficacy, Bapak / Ibu dimohon untuk menilai 

berdasarkan kesesuaian antara pernyataan (aitem) dengan aspek yang 

diajukan. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif jawaban 

yang disediakan, yaitu: Relevan (R), Kurang Relevan (KR), atau Tidak 

Relevan (TR). Untuk jawaban yang dipilih, dimohon Ibu/Bapak untuk 

memberikan tanda checklist (√) pada kolom yang disediakan.  
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 

PERCEIVED ORGANZATIONAL SUPPORT 

 

1. Definisi Operasional 

Perceived organizational support adalah suatu kondisi ketika karyawan 

mempersepsikan adanya dukungan dari perusahaan terhadap dirinya dalam 

bentuk menghargai kontribusi mereka dan kepedulian perusahaan akan 

kesejahteraan mereka. Menurut Rhoades & Eisenberger (2002) / aspek dalam 

Perceived Organizational Support, yaitu Fairness, (ketidakberpihakan 

prosedural), Supervisor Support (persepsi global tentang bagaimana mereka 

dihargai), dan Organizational reward and Job Condition (terdiri dari 

Recognition, Pay and Promotion, Job Security, Autonomy, Role Stressors, 

Training, dan Organizational size).  

2. Skala yang digunakan 

(   ) Buat Sendiri  (    ) Terjemahan (  √  ) Modifikasi 

3. Jumlah Item   :    16 item 

4. Jenis Format dan respons : Survey Perceived Organizational Support 

menggunakan Skala Likert dengan 5 (lima) jenis respon, yaitu:  

Aitem Favorabel Aitem Unfavorabel 

Jawaban Skor Jawaban Skor 

Sangat Setuju 5 Sangat Setuju 1 

Setuju 4 Setuju 2 

Netral 3 Netral 3 

Tidak Setuju 2 Tidak Setuju 4 

Sangat Tidak Setuju 1 Sangat Tidak Setuju 5 

5. Penilaian setiap butir aitem 

Relevan (R) Kurang Relevan (KR) Tidak Relevan (TR) 

6. Petunjuk 

Pada bagian ini saya mohon bantuan Bapak / Ibu untuk memberikan 

penilaian pada setiap pernyataan (aitem) di dalam skala ini. Skala ini 

bertujuan untuk mengetahui dua dimensi perceived organizational support. 

Bapak / Ibu dimohon untuk menilai berdasarkan kesesuaian antara 

pernyataan (aitem) dengan aspek yang diajukan. Penilaian dilakukan dengan 

memilih salah satu alternatif jawaban yang disediakan, yaitu: Relevan (R), 

Kurang Relevan (KR), atau Tidak Relevan (TR). Untuk jawaban yang 

dipilih, dimohon Ibu/Bapak untuk memberikan tanda checklist  √  pada 

kolom yang disediakan. 
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Lampiran 2  

Skala 
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Lampiran 3  

Tabulasi Data 
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Work Engagement 

Subjek Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 WG 

1 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 

2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 33 

4 5 5 3 4 4 4 3 4 5 37 

5 2 4 1 4 5 3 3 4 4 30 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

7 4 3 3 3 3 4 3 4 4 31 

8 4 5 2 5 5 4 4 5 5 39 

9 3 5 4 5 4 4 4 5 4 38 

10 2 3 3 3 3 3 3 4 4 28 

11 5 4 5 5 5 4 4 5 5 42 

12 4 3 2 3 4 3 3 4 4 30 

13 5 5 4 4 5 4 5 5 5 42 

14 4 4 4 4 3 3 4 4 4 34 

15 4 3 3 4 4 3 4 4 4 33 

16 2 3 2 3 3 3 3 3 3 25 

17 4 4 4 3 4 3 3 4 4 33 

18 4 3 4 5 3 4 4 3 4 34 

19 3 4 2 4 4 3 4 4 4 32 

20 2 4 2 4 4 3 3 4 4 30 

21 4 4 2 4 5 4 4 5 5 37 

22 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 

23 4 5 3 5 4 3 4 4 4 36 

24 2 5 5 5 5 5 5 5 5 42 

25 4 4 2 4 4 4 4 4 4 34 

26 5 5 5 4 4 3 4 5 5 40 

27 4 5 4 4 4 4 4 4 5 38 

28 2 4 4 4 4 5 4 4 4 35 

29 3 4 2 4 5 4 4 4 4 34 

30 4 3 2 3 3 2 3 3 3 26 

31 5 5 3 4 4 4 4 4 4 37 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

33 4 4 3 4 4 3 4 5 5 36 

34 2 4 2 4 4 2 4 4 4 30 

35 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

36 4 4 3 4 4 3 4 4 4 34 

37 4 4 4 4 5 5 4 5 5 40 

38 5 5 5 4 5 4 4 5 5 42 

39 4 5 3 4 5 4 3 5 5 38 

40 4 4 2 4 4 3 4 4 4 33 

41 5 5 2 4 5 3 4 5 4 37 

42 4 4 4 4 4 3 3 4 4 34 

43 4 5 4 5 5 5 5 5 5 43 

44 5 4 4 5 5 5 5 5 5 43 

45 3 4 3 4 4 4 2 4 4 32 

46 4 4 4 4 4 2 4 4 4 34 

47 4 4 3 4 4 4 4 5 5 37 

48 4 5 4 4 4 4 4 5 5 39 

49 3 4 3 3 4 4 3 4 5 33 
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Subjek Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 WG 

50 4 5 3 5 5 4 4 5 5 40 

51 4 5 3 4 5 4 3 5 5 38 

52 5 4 4 4 4 4 4 5 4 38 

53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

54 4 4 4 5 4 4 4 4 5 38 

55 2 4 2 5 3 3 4 5 4 32 

56 3 3 2 3 4 3 3 4 4 29 

57 4 5 3 5 4 4 4 5 5 39 

58 4 4 4 4 3 3 4 4 4 34 

59 4 5 4 4 4 4 4 5 5 39 

60 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 

61 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 

62 4 5 4 4 4 4 4 5 5 39 

63 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

66 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

68 5 5 4 5 5 4 5 5 5 43 

69 4 5 1 4 5 2 4 5 5 35 

70 4 4 3 4 4 3 4 4 4 34 

71 4 4 2 4 4 3 4 5 4 34 

72 4 4 5 4 4 4 4 5 5 39 

73 4 4 3 4 4 3 4 5 4 35 

74 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 

75 4 4 2 4 4 4 4 5 5 36 

76 5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 

77 5 4 5 5 5 5 4 5 5 43 

78 4 5 4 5 5 5 4 5 5 42 

79 4 4 5 4 4 3 4 5 4 37 

80 4 4 3 4 4 3 5 5 5 37 

81 4 5 4 5 5 5 5 5 5 43 

82 4 5 3 4 5 5 4 5 4 39 

83 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

84 3 4 4 3 4 3 3 3 3 30 

85 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

86 4 5 3 4 5 4 5 5 5 40 

87 5 5 4 4 4 4 4 5 4 39 

88 3 4 2 4 4 3 3 4 4 31 

89 5 5 3 5 5 5 3 5 5 41 

90 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 

91 4 4 4 4 4 4 4 5 5 38 

92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

93 4 5 4 4 4 4 4 5 5 39 

94 2 4 4 4 4 3 4 5 4 34 

95 4 4 2 3 4 4 3 4 4 32 

96 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

97 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 

98 3 3 1 3 3 3 3 5 4 28 
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Self Efficacy 

Subjek 
X1. 

01 

X1. 

02 

X1. 

03 

X1. 

04 

X1. 

05 

X1. 

06 

X1. 

07 

X1. 

08 

X1. 

09 

X1. 

10 
SE 

1 5 5 3 5 5 5 5 4 4 4 45 

2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 38 

3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 37 

4 4 4 2 4 4 3 4 4 3 4 36 

5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 43 

6 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 48 

7 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 32 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

9 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 42 

10 5 4 4 2 3 4 4 3 4 4 37 

11 4 4 2 4 4 5 4 4 5 4 40 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

13 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 42 

14 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 34 

15 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 36 

16 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 40 

17 4 4 3 4 4 5 5 4 5 5 43 

18 5 4 3 4 4 4 5 5 4 5 43 

19 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

20 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 37 

21 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 47 

22 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 36 

23 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 33 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

25 4 2 3 3 3 4 2 4 4 4 33 

26 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 38 

27 5 4 3 4 4 4 4 4 4 3 39 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

29 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 40 

30 3 3 2 4 3 3 3 3 3 2 29 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

32 4 4 3 5 4 4 4 3 3 3 37 

33 5 4 3 4 4 4 4 4 5 4 41 

34 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 36 

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

36 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 37 

37 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 

38 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 39 

39 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 44 

40 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 36 

41 4 4 3 4 4 4 4 2 3 3 35 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

43 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 43 

44 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 43 

45 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 35 

46 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 40 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

48 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

49 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 
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Subjek 
X1. 

01 

X1. 

02 

X1. 

03 

X1. 

04 

X1. 

05 

X1. 

06 

X1. 

07 

X1. 

08 

X1. 

09 

X1. 

10 
SE 

50 5 5 3 3 4 4 3 4 4 4 39 

51 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 47 

52 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 42 

53 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 42 

54 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 43 

55 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 46 

56 4 3 2 4 4 4 3 4 4 4 36 

57 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 41 

58 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

59 5 5 3 4 4 4 3 4 4 4 40 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

62 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 39 

63 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 43 

64 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 48 

65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

66 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

68 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 46 

69 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 43 

70 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 42 

71 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 44 

72 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 43 

73 4 3 3 3 2 3 3 3 2 3 29 

74 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 44 

75 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 38 

76 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 41 

77 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 39 

78 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

79 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

80 5 5 3 3 3 3 3 4 3 3 35 

81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

82 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 45 

83 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 33 

84 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 38 

85 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

86 5 5 4 4 4 4 3 3 4 3 39 

87 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

88 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

89 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

90 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

93 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

94 4 5 4 2 4 3 4 4 4 4 38 

95 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 34 

96 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

97 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

98 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 37 
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Perceived Organizational Support 

SJ 

X

2. 

01 

X

2. 

02 

X

2. 

03 

X

2. 

04 

X

2. 

05 

X

2. 

06 

X

2. 

07 

X

2. 

08 

X

2. 

09 

X

2. 

10 

X

2. 

11 

X

2. 

12 

X

2. 

13 

X

2. 

14 

X

2. 

15 

X

2. 

16 

PO

S 

1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 45 

2 4 3 3 2 4 3 4 3 4 3 4 3 2 4 4 4 54 

3 4 3 4 2 4 3 4 2 3 2 4 2 3 3 4 4 51 

4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 60 

5 3 3 4 3 3 3 3 2 3 2 4 2 3 3 3 3 47 

6 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 77 

7 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 43 

8 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 57 

9 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 52 

10 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 43 

11 5 2 4 3 4 3 4 3 5 3 4 3 3 4 5 4 59 

12 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 40 

13 4 1 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 56 

14 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 50 

15 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 41 

16 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 41 

17 5 4 5 4 4 4 5 2 2 2 4 2 3 4 3 3 56 

18 4 4 4 2 4 2 3 3 4 1 5 2 1 4 4 4 51 

19 3 1 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 46 

20 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 5 3 5 4 4 4 66 

21 4 4 5 3 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 70 

22 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 4 4 50 

23 5 3 5 5 5 5 4 5 4 4 5 3 4 4 5 5 71 

24 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 4 1 1 5 3 2 31 

25 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 53 

26 4 2 4 3 4 3 4 3 5 3 5 4 4 4 4 3 59 

27 2 4 5 3 3 4 4 4 4 2 4 3 4 4 4 4 58 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 

29 4 5 4 2 2 2 2 3 3 2 4 2 3 2 3 3 46 

30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48 

31 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 59 

32 4 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 51 

33 4 3 5 4 5 5 4 4 5 4 5 3 3 5 4 4 67 

34 1 1 4 2 2 3 2 3 2 2 3 1 1 3 2 3 35 

35 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 5 4 4 4 61 

36 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 51 

37 3 4 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 59 

38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48 

39 5 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 65 

40 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 59 

41 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 49 

42 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 49 

43 3 2 5 2 4 2 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 57 

44 3 2 5 2 4 2 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 57 

45 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 4 2 3 3 3 42 

46 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63 

47 4 2 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 5 4 4 4 64 

48 5 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 62 
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SJ 

X

2. 

01 

X

2. 

02 

X

2. 

03 

X

2. 

04 

X

2. 

05 

X

2. 

06 

X

2. 

07 

X

2. 

08 

X

2. 

09 

X

2. 

10 

X

2. 

11 

X

2. 

12 

X

2. 

13 

X

2. 

14 

X

2. 

15 

X

2. 

16 

PO

S 

49 3 3 4 4 4 3 3 3 3 2 4 2 2 3 3 3 49 

50 5 3 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 72 

51 3 4 3 3 5 4 5 4 5 3 5 3 2 5 4 5 63 

52 4 2 5 4 4 4 4 4 5 4 5 2 4 5 5 4 65 

53 4 2 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 58 

54 3 3 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 57 

55 5 5 3 3 4 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 55 

56 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 59 

57 4 5 3 3 3 4 4 3 5 3 4 5 5 3 4 4 62 

58 4 3 5 4 4 4 4 3 5 4 4 3 4 5 5 4 65 

59 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 59 

60 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63 

61 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63 

62 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 5 3 4 4 4 4 60 

63 5 5 5 1 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 67 

64 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 4 5 5 5 72 

65 5 3 5 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 5 67 

66 5 4 5 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 66 

67 4 2 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 55 

68 5 2 5 3 5 3 5 3 5 4 5 4 4 5 5 5 68 

69 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 73 

70 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

71 4 4 5 2 4 2 4 2 4 2 4 3 2 3 4 3 52 

72 5 2 5 2 4 2 4 2 4 2 5 2 4 4 4 4 55 

73 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 62 

74 5 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 3 3 62 

75 4 2 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 5 4 57 

76 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63 

77 5 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 66 

78 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 46 

79 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 4 4 61 

80 5 4 5 3 3 5 3 5 5 5 3 4 5 3 5 5 68 

81 4 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63 

82 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 55 

83 3 1 3 1 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 43 

84 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48 

85 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48 

86 4 4 4 3 3 3 4 3 4 2 4 4 3 3 4 4 56 

87 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 59 

88 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 60 

89 5 4 5 2 5 4 5 4 5 3 5 4 4 4 4 5 68 

90 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 3 2 39 

91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 

92 4 2 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 59 

93 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 4 60 

94 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 43 

95 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 54 

96 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 

97 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63 

98 1 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 46 
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Keterangan Subjek 

 

Subjek Usia Jenis Kelamin Total Masa Kerja Bidang Kerja 

1 36 Perempuan 15 Bisnis dan Operasional 

2 49 Laki-Laki 31 Bisnis dan Operasional 

3 52 Laki-Laki 30 Bisnis dan Operasional 

4 47 Laki-Laki 24 Redaksi 

5 39 Laki-Laki 12 Redaksi 

6 50 Laki-Laki 21 Redaksi 

7 43 Laki-Laki 18 Redaksi 

8 52 Laki-Laki 32 Redaksi 

9 30 Laki-Laki 8 Redaksi 

10 32 Perempuan 8 Redaksi 

11 49 Laki-Laki 30 Bisnis dan Operasional 

12 40 Laki-Laki 17 Redaksi 

13 43 Laki-Laki 18 Bisnis dan Operasional 

14 42 Perempuan 17 Bisnis dan Operasional 

15 53 Perempuan 30 Bisnis dan Operasional 

16 39 Perempuan 15 Bisnis dan Operasional 

17 32 Laki-Laki 9 Bisnis dan Operasional 

18 44 Perempuan 8 Bisnis dan Operasional 

19 46 Laki-Laki 23 Redaksi 

20 44 Laki-Laki 18 Redaksi 

21 42 Laki-Laki 15 Bisnis dan Operasional 

22 40 Laki-Laki 20 Bisnis dan Operasional 

23 41 Laki-Laki 16 Redaksi 

24 32 Laki-Laki 9 Bisnis dan Operasional 

25 47 Perempuan 20 Bisnis dan Operasional 

26 51 Perempuan 30 Bisnis dan Operasional 

27 41 Laki-Laki 15 Bisnis dan Operasional 

28 52 Laki-Laki 27 Bisnis dan Operasional 

29 45 Laki-Laki 23 Bisnis dan Operasional 

30 48 Perempuan 22 Bisnis dan Operasional 

31 45 Laki-Laki 17 Bisnis dan Operasional 

32 46 Laki-Laki 22 Bisnis dan Operasional 

33 43 Laki-Laki 15 Bisnis dan Operasional 

34 34 Laki-Laki 4 Bisnis dan Operasional 

35 50 Laki-Laki 26 Bisnis dan Operasional 

36 44 Laki-Laki 22 Bisnis dan Operasional 

37 56 Perempuan 30 Bisnis dan Operasional 

38 45 Laki-Laki 20 Bisnis dan Operasional 

39 33 Laki-Laki 7 Redaksi 

40 48 Laki-Laki 10 Bisnis dan Operasional 

41 32 Laki-Laki 6 Redaksi 

42 39 Laki-Laki 19 Redaksi 

43 37 Laki-Laki 10 Bisnis dan Operasional 

44 35 Perempuan 14 Bisnis dan Operasional 

45 47 Laki-Laki 22 Bisnis dan Operasional 

46 49 Laki-Laki 15 Bisnis dan Operasional 

47 33 Laki-Laki 7 Redaksi 

48 41 Laki-Laki 12 Redaksi 

49 35 Laki-Laki 13 Bisnis dan Operasional 
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Subjek Usia Jenis Kelamin Total Masa Kerja Bidang Kerja 

50 45 Laki-Laki 22 Redaksi 

51 39 Laki-Laki 9 Redaksi 

52 46 Laki-Laki 13 Bisnis dan Operasional 

53 43 Laki-Laki 22 Bisnis dan Operasional 

54 40 Laki-Laki 20 Bisnis dan Operasional 

55 45 Laki-Laki 15 Bisnis dan Operasional 

56 47 Perempuan 22 Redaksi 

57 48 Laki-Laki 19 Redaksi 

58 45 Laki-Laki 17 Bisnis dan Operasional 

59 32 Laki-Laki 8 Redaksi 

60 31 Laki-Laki 13 Redaksi 

61 38 Laki-Laki 14 Redaksi 

62 38 Laki-Laki 12 Redaksi 

63 44 Laki-Laki 17 Redaksi 

64 41 Perempuan 17 Redaksi 

65 53 Laki-Laki 23 Redaksi 

66 47 Laki-Laki 20 Redaksi 

67 50 Laki-Laki 20 Redaksi 

68 40 Laki-Laki 13 Redaksi 

69 44 Laki-Laki 20 Redaksi 

70 49 Laki-Laki 23 Redaksi 

71 50 Laki-Laki 24 Redaksi 

72 47 Laki-Laki 21 Redaksi 

73 41 Laki-Laki 10 Redaksi 

74 39 Laki-Laki 14 Redaksi 

75 43 Laki-Laki 20 Redaksi 

76 49 Laki-Laki 18 Redaksi 

77 49 Laki-Laki 22 Bisnis dan Operasional 

78 47 Laki-Laki 22 Redaksi 

79 42 Laki-Laki 20 Redaksi 

80 31 Laki-Laki 12 Redaksi 

81 48 Laki-Laki 22 Redaksi 

82 37 Laki-Laki 12 Redaksi 

83 26 Laki-Laki 5 Redaksi 

84 45 Laki-Laki 15 Redaksi 

85 50 Laki-Laki 33 Redaksi 

86 43 Laki-Laki 22 Redaksi 

87 34 Laki-Laki 12 Redaksi 

88 46 Laki-Laki 20 Redaksi 

89 45 Laki-Laki 23 Redaksi 

90 49 Laki-Laki 27 Bisnis dan Operasional 

91 38 Laki-Laki 12 Redaksi 

92 31 Perempuan 8 Redaksi 

93 46 Laki-Laki 23 Bisnis dan Operasional 

94 50 Laki-Laki 22 Redaksi 

95 50 Laki-Laki 20 Redaksi 

96 32 Perempuan 9 Bisnis dan Operasional 

97 47 Laki-Laki 23 Redaksi 

98 47 Perempuan 25 Redaksi 



 

 

 
Lampiran 4  

Uji Validitas dan Reliabilitas 
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Construct Reliability and Validity 

 

Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

Perceived Organizational 

Support 
0,935 0,941 0,944 0,607 

Self Efficacy 0,903 0,905 0,922 0,598 

Work Engagement 0,917 0,921 0,934 0,669 

 

Discriminant Validity 

   Fornell-Larcker Criterion 

   

  
Perceived 

Organizational Support 

Self 

Efficacy 

Work 

Engagement 

Perceived Organizational Support 0,779 
  

Self Efficacy 0,436 0,773 
 

Work Engagement 0,530 0,638 0,818 
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Outer Loadings Awal 

      

 

Perceived 

Organizational 

Support 

Self Efficacy 
Work 

Engagement 

X1.01 
 

0,665 
 

X1.02 
 

0,733 
 

X1.03 
 

0,631 
 

X1.04 
 

0,688 
 

X1.05 
 

0,798 
 

X1.06 
 

0,793 
 

X1.07 
 

0,784 
 

X1.08 
 

0,741 
 

X1.09 
 

0,782 
 

X1.10 
 

0,770 
 

X2.01 0,693 
  

X2.02 0,324 
  

X2.03 0,697 
  

X2.04 0,543 
  

X2.05 0,819 
  

X2.06 0,691 
  

X2.07 0,832 
  

X2.08 0,722 
  

X2.09 0,868 
  

X2.10 0,741 
  

X2.11 0,687 
  

X2.12 0,527 
  

X2.13 0,778 
  

X2.14 0,755 
  

X2.15 0,774 
  

X2.16 0,799 
  

Y1 
  

0,623 

Y2 
  

0,823 

Y3 
  

0,582 

Y4 
  

0,827 

Y5 
  

0,821 

Y6 
  

0,748 

Y7 
  

0,777 

Y8 
  

0,814 

Y9 
  

0,858 
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Outer Loadings Akhir 

  

Perceived 

Organizational 

Support 

Self 

Efficacy 

Work 

Engagement 

X1.02   0,711   

X1.04   0,712   

X1.05   0,836   

X1.06   0,801   

X1.07   0,792   

X1.08   0,760   

X1.09   0,789   

X1.10   0,777   

X2.03 0,712     

X2.05 0,818     

X2.07 0,842     

X2.08 0,708     

X2.09 0,866     

X2.10 0,714     

X2.11 0,735     

X2.13 0,745     

X2.14 0,788     

X2.15 0,806     

X2.16 0,816     

Y2     0,824 

Y4     0,838 

Y5     0,845 

Y6     0,737 

Y7     0,767 

Y8     0,837 

Y9     0,871 

 



 

 

 
  

Lampiran 5  

Uji Statistik Inferensial 
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Deskriptif Subjek Penelitian 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Mean, STDEV, T-

Values, P-Values 

     

      

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Perceived 

Organizational 

Support -> Work 

Engagement 

0,311 0,327 0,088 3,523 0,000 

Self Efficacy -> 

Work Engagement 
0,502 0,493 0,086 5,817 0,000 

      

      Confidence Intervals 

 

      

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

2.5% 97.5% 

 Perceived 

Organizational 

Support -> Work 

Engagement 

0,311 0,327 0,160 0,504 

 Self Efficacy -> 

Work Engagement 
0,502 0,493 0,315 0,641 
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Deskriptif Variabel 

 

 

 

 

 

 

 

 

Latent Variable Correlations 

       

  

Perceived 

Organizational 

Support 

Self 

Efficacy 

Work 

Engagement 

Perceived Organizational 

Support 
1,000 0,436 0,530 

Self Efficacy 0,436 1,000 0,638 

Work Engagement 0,530 0,638 1,000 

 

f Square 

       

  

Perceived 

Organizational 

Support 

Self 

Efficacy 

Work 

Engagement 

Perceived Organizational 

Support 
    0,152 

Self Efficacy     0,396 

Work Engagement       

 

Inner VIF Values 

     Work Engagement 

Perceived Organizational Support 1,234 

Self Efficacy 1,234 

Work Engagement 
 

 



 

 

 
Lampiran 6  

Uji Statistik Inferensial  

Tambahan 
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Analisis Perbandingan Generasi X dengan Y 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hubungan Antar 

Variabel 

Path 

Coefficients  

Original 

("Generasi 

X") 

Path 

Coefficients  

Original 

("Generasi 

Y") 

Path 

Coefficients  

Mean 

("Generasi 

X") 

Path 

Coefficients  

Mean 

("Generasi 

Y") 

Perceived 

Organizational 

Support -> 

Work 

Engagement 

0,123 0,494 0,116 0,524 

Self Efficacy -> 

Work 

Engagement 

0,648 0,429 0,657 0,417 

 

Hubungan 

Antar 
Variabel 

STDEV 

("Generasi 
X") 

STDEV 

("Generasi 
Y") 

t-Value 

("Generasi 
X") 

t-Value 

("Generasi 
Y") 

p-Value 

("Generasi 
X") 

p-Value 

("Generasi 
Y") 

Perceived 

Organizational 

Support -> 

Work 

Engagement 

0,129 0,119 0,955 4,151 0,340 0,000 

Self Efficacy -

> Work 

Engagement 

0,116 0,114 5,608 3,758 0,000 0,000 
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Analisis Perbandingan Laki-Laki dengan Perempuan 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hubungan 

Antar Variabel 

Total 

Effects  

Original 

("Laki-

Laki") 

Total Effects  

Original 

("Perempuan") 

Total 

Effects  

Mean 

("Laki-

Laki") 

Total Effects  

Mean 

("Perempuan") 

Perceived 

Organizational 

Support -> 

Work 

Engagement 

0,223 0,573 0,237 0,584 

Self Efficacy -> 

Work 

Engagement 

0,548 0,371 0,542 0,382 

 

Hubungan 

Antar 

Variabel 

STDEV 

("Laki-

Laki") 

STDEV 

("Perem

puan") 

t-Value 

("Laki-

Laki") 

t-Value 

("Perem 

puan") 

p-Value 

("Laki-

Laki") 

p-Value 

("Perem 

puan") 

Perceived 

Organization

al Support -> 

Work 

Engagement 

0,087 0,186 2,548 3,075 0,011 0,002 

Self Efficacy 

-> Work 

Engagement 

0,092 0,217 5,987 1,713 0,000 0,087 
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Analisis Perbandingan Bidang Kerja  

 

 

 

 

 

 

 

Hubungan 

Antar Variabel 

Path 

Coefficients  

Original 

("Bisnis dan 

Operasional) 

Path 

Coefficients  

Original 

("Redaksi") 

Path 

Coefficients  

Mean 

("Bisnis dan 

Operasional) 

Path 

Coefficients  

Mean 

("Redaksi") 

Perceived 

Organizational 

Support -> 

Work 

Engagement 

0,249 0,392 0,276 0,388 

Self Efficacy -> 

Work 

Engagement 

0,568 0,444 0,556 0,459 

 

Hubungan 

Antar 

Variabel 

STDEV 

("Bisnis 

dan 

Operasion

al) 

STDE

V 

("Red

aksi") 

t-Value 

("Bisnis 

dan 

Operasio

nal) 

t-Value 

("Redak

si") 

p-Value 

("Bisnis 

dan 

Operasio

nal) 

p-Value 

("Redak

si") 

Perceived 

Organizatio

nal Support 

-> Work 

Engagement 

0,133 0,117 1,871 3,360 0,062 0,001 

Self 

Efficacy -> 

Work 

Engagement 

0,133 0,081 4,283 5,477 0,000 0,000 

 



 

 

 
Lampiran 7  

Uji Hipotesis 
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MODEL PERSAMAAN AWAL 
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MODEL PERSAMAAN PENELITIAN 
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Mean, STDEV, T-

Values, P-Values 

           

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Perceived 

Organizational 

Support -> Work 

Engagement 

0,311 0,327 0,088 3,523 0,000 

Self Efficacy -> 

Work Engagement 
0,502 0,493 0,086 5,817 0,000 

 

R Square 

     
 

R Square R Square Adjusted 

Work Engagement 0,485 0,474 
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Lampiran 8  

Surat Keterangan  

Telah Melakukan Penelitian
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Lampiran 9  

Surat Keterangan  

Bebas Plagiasi 
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Lampiran 10  

Profil Peneliti 
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